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La presente investigación estudió el problema ¿Cuál es la relación existente entre el 
liderazgo y el desempeño docente en la Universidad Nacional de Barranca, 2014? La 
hipótesis que se formuló establece que existe una relación significativa entre el liderazgo y 
el desempeño docente en la Universidad Nacional de Barranca, 2014. La población de 
estudio estuvo conformada por 972 estudiantes. Se administraron dos cuestionarios en base 
a la escala de Líkert, utilizando un diseño transeccional correlacional-causal, a 276 
estudiantes, mediante un muestreo probabilístico aleatorio, los resultados indican que 
existe una relación significativa entre el liderazgo y el desempeño docente en la 
Universidad Nacional de Barranca, 2014, porque el valor obtenido mediante la prueba chi-
cuadrado es igual a 133,884 y según el valor con grado de libertad 16 es 26,296 el cual es 
menor que la observada y la probabilidad asociada es P < 0,05; el valor se ubica en la 
región de rechazo y, por lo tanto, no se acepta la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 
alternativa mencionada. 















The present investigation studied the problem what is the relationship between 
leadership and teaching performance at the National University of Barranca, 2014? The 
hypothesis that was formulated establishes that there is a significant relationship between 
leadership and teaching performance at the National University of Barranca, 2014. The 
study population consisted of 972 students. Two questionnaires were administered based 
on the Líkert scale, using a transectional-causal transectional design, to 276 students, using 
a random probabilistic sampling, the results indicate that there is a significant relationship 
between leadership and teaching performance in the National University of Barranca, 
2014, because the value obtained by means of the chi-square test is equal to 133,884 and 
according to the value with degree of freedom 16 it is 26,296 which is lower than that 
observed and the associated probability is P <0.05; the value is located in the rejection 
region and, therefore, the null hypothesis is not accepted and the aforementioned 
alternative hypothesis is accepted 















El presente trabajo de investigación tuvo como objetivo determinar la relación 
existente entre el liderazgo y el desempeño docente en la Universidad Nacional de 
Barranca, 2014. Y luego de ser validada, generalizar sus resultados a las universidades 
nacionales de nuestro país.  
En la investigación se utilizaron los métodos hipotético-deductivo, analítico-sintético 
y cuantitativo. Asimismo, se complementó con la técnica del escalamiento tipo Líkert y el 
análisis documental. 
La investigación consta de cinco capítulos. La primera parte abarca tres capítulos y 
la segunda parte, el cuarto capítulo y quinto capítulo. En el Capítulo I se incluye el 
planteamiento del problema, en el que se formula el problema, se fundamenta la 
importancia y los alcances de la investigación. En el Capítulo II se esboza el marco 
teórico, haciendo el recuento de los principales estudios empíricos relacionados con 
nuestra investigación, además del desarrollo de los elementos teórico-conceptuales que 
enmarquen y guíen el problema e hipótesis formulados. En el Capítulo III se esboza las 
hipótesis generales y específicas, así como la determinación de las variables y su 
operacionalización. En el Capítulo IV se diseña la metodología de la investigación, 
identificando la población y analizando los instrumentos de recolección de datos. 
Finalmente, en el Capítulo V se incluyen la validez y confiabilidad de los instrumentos y el 
proceso de contraste de hipótesis, presentando y analizando los datos así como discutiendo 
los resultados. 
Los aportes principales de la investigación radican en que se estudian las distintas 
formas de liderazgo y desempeño de los docentes para que los estudiantes mejoren su 
aprendizaje significativo. Asimismo, con el desarrollo de aprendizajes significativos se 
empezaría a lograr la calidad educativa. 
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Capítulo I. Planteamiento del problema 
1.1.Determinación del problema 
Los sistemas de educación superior en el mundo, se encuentran enfrentando la 
complejidad provocada por la permanente, acelerada e incierta transformación social, que 
les ha llevado a emprender profundas reestructuraciones para poder cumplir con sus 
principales funciones, las cuales están fuertemente vinculadas con el bienestar económico 
y la cohesión social de cada país, conformando un factor clave para la calidad de vida, la 
competitividad, el desarrollo cultural y económico de los estados. Éste acelerado 
desarrollo, sumado a la gran diversificación de la demanda universitaria producto de la 
ampliación de los ámbitos del conocimiento, exige cada vez más un aumento en la calidad 
de la educación que se imparte en los centros de Educación Superior, ante la necesidad de 
otorgar una mayor preparación a las personas para que puedan llevar a cabo un trabajo más 
eficiente en un contexto cada vez más exigente, especializado y competitivo. 
En lo que concierne a la administración y/o gerencia de la educación han surgido 
nuevas teorías y concepciones que buscan su eficacia y efectividad.  
Es destacar que el estilo de liderazgo del docente tiene mucha trascendencia en la gestión 
de la educación, Es importante que el docente de universidad, tome conciencia de su rol de 
líder, que debe inspirar respeto y debe ganar apoyo por lo que él sostiene, por lo que él 
representa y por sus formas de relacionarse con sus colegas. El líder tiene poder, tiene 
autoridad, tiene influencia.  Es ese rasgo importante del líder que propondrá, estrategias 
pertinentes para consolidar en el docente, el máximo de sus desempeños y que estos a su 
vez sean propicios como factores importantes de los indicadores de la calidad educativa. 
Se observa que el liderazgo del docente es, en gran medida, parte importante de la 
buena marcha institucional en todos los aspectos, dentro de los cuales está el desempeño 
docente, aspecto más que importante y crucial  para el logro de los objetivos; en la medida 
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que estos dos aspectos sean cuidadosamente observados y desarrollados  
convenientemente serán propicios y favorables para  generar las  condiciones mínimas de 
la calidad educativa en la Universidad Nacional de Barranca, creemos serán propicios y 
pertinentes para  el  desarrollo de la Institución.  
Es por ello que nace la inquietud de la presente investigación, saber de qué manera el 
liderazgo y el desempeño de los docentes de la universidad mencionada podrían ser causa 
o tener relación directa con los logros e indicadores de la calidad educativa. 
1.2   Formulación del problema 
1.2.1 Problema general  
PG: ¿Existe relación entre el liderazgo y el desempeño docente en la Universidad Nacional 
de Barranca, 2014? 
1.2.2 Problemas específicos 
PE1: ¿De qué manera las competencias administrativas como parte del liderazgo se 
relacionan con el desempeño docente en la Universidad Nacional de Barranca, 2014? 
PE2: ¿De qué manera las competencias interpersonales como parte del liderazgo se 
relacionan con el desempeño docente en la Universidad Nacional de Barranca, 2014? 
PE3: ¿De qué manera el estilo del liderazgo se relaciona con el desempeño docente en la 
Universidad Nacional de Barranca, 2014? 
1.3. Objetivos 
1.3.1 Objetivo general 
OG: Determinar la relación que existe entre el liderazgo y el desempeño docente en la 
Universidad Nacional de Barranca, 2014 
1.3.2. Objetivos específicos 
OE1: Identificar la relación entre las competencias administrativas como parte del 
liderazgo y el desempeño docente en la Universidad Nacional de Barranca, 2014 
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OE2: Determinar la relación entre las competencias interpersonales como parte del  
liderazgo y el desempeño docente en la Universidad Nacional de Barranca, 2014 
OE3: Precisar  la relación entre el estilo del liderazgo y el desempeño docente en la 
Universidad Nacional de Barranca, 2014. 
1.4. Importancia y alcances de la investigación 
El ejercicio del liderazgo está presente en nuestro quehacer diario, sin perder nunca 
la visión de que los estudiantes de hoy, serán los líderes del mañana, por ello se hace 
necesario conocer cómo son los docentes en la Universidad Nacional de Barranca, su 
participación en la integración de la comunidad universitaria, para el logro de metas u 
objetivos y ello sólo puede lograrse con un personal docente preparado, y la dirección es 
capaz de hacer compatibles los objetivos de los individuos con los de la organización. 
Desde el punto de vista pedagógico una gestión más humana es la nueva tendencia 
en la administración de la educación actual. 
En tal sentido, la investigación va a proponer recomendaciones para que las 
autoridades y los docentes sean conscientes, de la enorme relación existente entre el estilo 
del liderazgo y el desempeño docente, como factores de la calidad educativa, para el logro 
de los objetivos educacionales trazados y formar de manera óptima al estudiante.  Del 
mismo modo, la investigación va a servir como fuente de información y antecedente para 
la realización de futuras investigaciones en el campo de la educación, especialmente en 
cuanto a la gestión educativa. 
1.5. Limitaciones de la investigación 
Entre las limitaciones de investigación consideramos las siguientes: 
Las limitaciones con que nos enfrentamos fueron: el apoyo de algunos docentes y la 
predisposición de los estudiantes para llevar a cabo la aplicación de los instrumentos de 
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medición. Así como también la falta de colaboración de los profesores por celos 
profesionales. 
No se cuenta con el tiempo suficiente para buscar la información respectiva en su 
totalidad porque se comparte la investigación con otras actividades laborales.  
a. Dificultades en el acceso a las fuentes primarias: debido a que algunas autoridades de 
universidades, consideran determinados elementos del quehacer educativo, tales como 
su documentación interna (registros, actas de evaluación, programaciones curriculares, 
etc.) o el acceso a sus clases, reuniones pedagógicas y otros, con criterio 
extremadamente restrictivo y confidencial.  
b. La escasez de soporte teórico específico: es decir, referente a las variables bajo 
estudio en las condiciones actuales de la Universidad Nacional de Barranca, aunque 
relativamente existe una abundante teorización a nivel general. Por ser una universidad 
nueva no cuenta con tesis referidas al tema. Por su ubicación geográfica, dada en 
provincia, no se cuenta con otras bibliotecas en la ciudad. 
c. Extremada diversidad de instrumentos estandarizados para evaluar las variables 
en estudio: esto obedece a las múltiples concepciones, enfoques, paradigmas, énfasis y 
propósitos al respecto, los cuales aportan elevadas dosis de confusión, pero también un 
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Capítulo II. Marco teórico 
2.1 Antecedentes de la investigación  
Las investigaciones que hemos asumido en calidad de antecedentes debido a su 
relativa relación con el problema bajo estudio, así como por su significación general y 
aporte metodológico con la investigación, son las siguientes: 
2.1.1 Antecedentes internacionales 
En cuanto a las investigaciones internacionales acerca de la relación entre el 
liderazgo directivo y el clima organizacional se ha encontrado algunos estudios que de 
alguna manera tiene incidencia y aportes significativos. 
Trevizon (1999) presentó un estudio sobre El clima organizacional en el desempeño 
de los docentes del nivel de educación básica del Estado Barinas – Venezuela, quien llega 
a la conclusión de que los docentes perciben que el personal directivo propicia un clima 
organizacional orientador hacia el poder y que el docente es el que promueve actividades 
cuando así lo desea, establece en forma autoritaria las recompensas para el personal, por lo 
que los educadores sienten que laboran en un ambiente de temor y angustia, promovido 
por el director. El autor plantea que en el clima de una organización la rigidez, promueve 
actitudes desfavorables en vez de constituirse en un elemento facilitador de la cooperación, 
las buenas relaciones personales, crea una fuente generadora de barreras que no permiten 
retroalimentar la cultura de una organización. 
Nieves (2000:45) Realizó la investigación Desempeño docente y clima 
organizacional en el liceo Agustín Codazzi” en Maracay, Venezuela para optar el grado de 
magíster. Con esta investigación se estableció la relación existente entre el desempeño 
docente y el clima organizacional. Los resultados, en general, indican que existe, salvo 
algunas excepciones, una relación positiva y significativa entre las variables estudiadas de 
acuerdo a la opinión emitida por docentes y alumnos. Sostiene que en cualquier 
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institución, tal como la educativa, se percibe una atmósfera, un ambiente que parece 
diferenciarla de otras. Es así como se escucha decir que determinado plantel es 
“competitivo”, “conservador”, “agresivo”, etc. simplemente, se está referenciando el clima 
de dicha organización. Por lo que hace un estudio de la relación que existe entre el 
desempeño docente y clima organizacional, hallando alta significatividad. 
Lubo (2007) Realizó una investigación sobre la gestión pedagógica del docente en la 
integración de la escuela y comunidad se utilizó un enfoque donde se enmarca un trabajo 
descriptivo-correlacional de tipo documental, para dar cumplimiento a los objetivos 
planteados. El integrar a la escuela con la comunidad arrojó resultados positivos, el 
número de educandos aprobados aumentó. La institución escolar en su conjunto está al 
servicio del educando, la comunidad educativa tiene sentido en la medida en que sus 
integrantes participen como una familia, ya que esto contribuye al fortalecimiento de 
competencias y habilidades que les permitan asumir con mayor autonomía los desafíos 
planteados en la necesidad de potenciar aprendizajes más significativos en sus alumnos. Al 
concluir esta investigación se analizó la incidencia que tiene la gestión de los docentes en 
la integración de la comunidad en la escuela básica Machiques, también fue positiva la 
relación del docente con la integración de la comunidad-docente-escuela, y de esta 
simbiosis surgieron beneficios para la institución.  
Pérez (2002) Titulada Alternativas para mejorar la calidad de la educación básica 
en el Estado Táchira -Venezuela, llega a las siguientes conclusiones: 
Ante la descentralización que confiere autonomía para la toma de decisiones y para 
los actos administrativos desde lo más sencillo a lo más complejo, llegando al proceso de 
descentralización a la municipalización para hacerla eficiente y de calidad, en donde, los 
proyectos pedagógicos del plantel constituyen un factor esencial para la calidad de la 
educación. 
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Se evidencia que la planta física deteriorado e improvisada en locales no aptos, 
carentes de materiales didácticos, bajos sueldos y pagados a destiempo que influyen en el 
desempeño docente reflejándose en la baja calidad educativa. 
Los supervisores brillan por su ausencia y cuando evalúan una institución educativa 
es para desmotivarla.   
Los docentes ejercen sin tener título profesional, están muy desmotivados por el bajo 
sueldo, clima laboral desfavorable y la mala infraestructura que atenta contra su 
desempeño y autoestima personal. 
Resistencia a la innovación como el proyecto pedagógico del plantel y el proyecto 
pedagógico del aula por parte del profesorado influye negativamente.   
Al respecto debo manifestar una limitación de la presente investigación es no 
precisar sobre el presupuesto financiero que se debe acompañar a toda descentralización 
que busque mejorar la calidad educativa; si no se asegura el financiamiento para una 
educación de calidad toda descentralización será pura demagogia. En cuanto a la 
resistencia a la innovación pedagógica y su influencia, es necesario asegurar la formación 
continua y de calidad para el docente, y así, se pueda motivar a sus maestros a asumir 
compromisos de generar innovación con seguridad para realizar un buen cambio en la 
educación. 
2.1.2. Antecedentes nacionales 
Se han encontrado los siguientes trabajos de investigación: 
Sánchez (2005) En su tesis para optar su grado de doctor en la UNMSM titulada: 
Influencia de la gestión universitaria en el clima organizacional hace un estudio 
comparativo de tres universidades. Dicha investigación verifica cómo la gestión interfiere 
en el clima organizacional y qué respuestas vienen dando las universidades en el cambio 
de las condiciones del ambiente laboral. el problema a resolver responde a la interrogante: 
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¿Cuál es la correlación existente entre la gestión universitaria, el clima y comportamiento 
organizacional de las tres universidades en estudio? el objetivo general fue investigar la 
correlación existente entre la gestión universitaria, clima y el comportamiento 
organizacional, identificando como las universidades responden a la interferencia al 
ambiente organizacional: Universidad Nacional del Centro del Perú, la Universidad 
Peruana los Andes, Universidad Continental de Ciencias e Ingeniería ubicadas en el 
departamento de Junín, en la provincia de Huancayo.  
La conclusión más importante del estudio, reporta que en las universidades existen 
correlaciones entre la gestión universitaria, el clima y el comportamiento organizacional, 
dentro del cual realizan su trabajo. La medición nos indica que los niveles son aceptables, 
pero no resultan los más propicios para una gestión eficaz. Sin embargo se ve fortalecido 
por una percepción favorable en la motivación y consecuencias favorables para las 
universidades en estudio; aspectos de excelente potencial para el cambio organizacional. 
Ramirez (2002:155), con el estudio indaga la relación entre la Gestión 
Administrativa y la Calidad Educativa para la formación del docente del I.S.P.P. “San Juan 
de Iquitos” en la facultad de educación de la Universidad de San Martin de Porres; 
Llegando a las siguientes conclusiones: 
La gestión académica del control sistémico ha influenciado en el cumplimiento de 
reglamentos, disposiciones y calendarización académica y, con ello, la calidad de la 
educación superior.   
Se demuestra que las acciones tomadas por la gestión administrativa lograron 
alcanzar objetivos relacionados con programas de capacitación a personal administrativo. 
La gestión administrativa, mediante el establecimiento de programas estratégicos, 
permitió influenciar en las condiciones académicas y favorables en el personal docente.  
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Venancio (2008) En su tesis Clima institucional y desempeño docente en el Instituto 
Superior Tecnológico “Simón Bolívar” del Callao. para optar el grado de Magíster en 
Ciencias de la Educación llegó a la conclusión: existe relación significativa entre el clima 
institucional y desempeño docente, de allí que se puede decir que a mejor clima 
institucional hay mejor desempeño docente. 
Calla (2008) Realizó la tesis Influencia de la cultura organizacional en la gestión 
directiva de las instituciones educativas José María Arguedas y Sor Ana de Los Ángeles 
del Callao para optar el grado de magíster, llegando a la conclusión: la cultura 
organizacional sí tiene influencia en la gestión pedagógica principalmente en las variables 
proyecto curricular y liderazgo participativo. Se recomienda que los directivos y docentes 
deben tomar actitudes positivas, teniendo en cuenta el sentido de pertenencia, y así 
mantener una cultura para que los roles asumidos den como resultado trabajos de calidad, 
donde la gestión pedagógica del docente se dé sin dificultades. 
Zuñiga (2010) En su trabajo de investigación bajo el título de Estilo de liderazgo los 
decanos y clima organizacional en la Universidad Nacional del Callao, 2010, para optar el 
grado maestría en administración, plantea la necesidad de investigar las variables que 
intervienen para un determinado clima influenciado por los estilos de liderazgo.  
Trata de ver la aplicabilidad de las teorías de liderazgo de Lippit y White (1939) en 
el clima organizacional de autor Litwim y Stinger (1978) para así permitir determinar la 
influencia de los tres estilos de liderazgo del Decano en: Liderazgo Democrático, 
Autocrático y Liberal que más predomina en la Universidad Nacional del Callao, y 
también como influyen las nueve dimensiones en el clima organizacional. El trabajo se 
desarrolló dentro de la metodología de investigación científica propuesta por la 
universidad nacional del Callao para el nivel de maestría.  
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Ayllón (2005)  en su tesis para optar el grado académico de doctor titulado El estilo 
de liderazgo y su relación con el clima organizacional, que tuvo como objetivo determinar 
la relación que existe entre los estilos del  liderazgo y los factores del clima 
organizacional. Para realizar este estudio se aplicó una metodología descriptiva. Aplicó un 
cuestionario tipo LQM a los docentes para determinar el estilo de liderazgo y otro 
cuestionario para evaluar el clima organizacional en la universidad nacional del Callao. A 
las conclusiones que llegaron fue que el estilo de liderazgo tolerancia a la libertad y énfasis 
a la producción predomina en los directores. 
Coz Odría (2010) presento la tesis en la Universidad Marcelino Champagnat 
titulada: La cultura organizacional desde la perspectiva de los directivos, docentes, 
alumnos, personal administrativo y de servicio en la I.E. Cambridge College. Lim, para 
optar el grado de magister en Gestión Educativa fue una investigación mixta, con el 
enfoque cuantitativo y cualitativo.  
Entre las conclusiones generales a la que arribó, podemos citar: La cultura 
organizacional según los diferentes estamentos de la institución educativa estudiada, es un 
concepto que esté relacionado con la gestión y organización, así como su aplicación por 
parte de cada agente educativo.  
Además, concluye, que el interés y preocupación de los diversos estamentos se 
centra en las relaciones interpersonales, en su clima organizacional, así como en los 
valores y creencias de la institución educativa.  
2.2. Bases teóricas 
2.2.1. Liderazgo  
Conceptualización. Leithwood (1999) considera que el liderazgo es un término que 
ha estado muy cargado de adherencias gerenciales bastante alejadas de los valores de las 
instituciones educativas y las primeras aportaciones estuvieron orientadas por la 
   11 
 
 
consideración de que éste estaba ligado a los rasgos y características del líder. La tendencia 
a moverse más allá de modelos técnicos, jerárquicos y racionales para ir hacia enfoques 
que enfatizan las facetas culturales, morales, simbólicas del liderazgo se refleja, 
particularmente en torno a los años 90, en la noción de liderazgo transformacional, una 
concepción originada en el campo empresarial y trasladado pronto al ámbito educativo. 
Este “nuevo liderazgo” es un liderazgo carismático, visionario, transformativo, más 
flexible e inclusivo, comunitario y democrático.  
El que en lugar de acentuar la dimensión de influencia en los seguidores o en la 
gestión, se enfoca en la línea de ejercer el liderazgo mediante significados (visión, cultura, 
compromiso, etc.) de un modo compartido con los miembros de una organización. 
Liderazgo que según las investigaciones realizadas por Leithwood y colaboradores (1999) 
es el más idóneo para organizaciones educativas que aprenden, ya que favorece las metas 
comunes y compartidas. 
Nadie en nuestros días pone en duda la necesidad del liderazgo educativo, pues se 
admite ampliamente que su ejercicio es un elemento clave en la mejora de lo que acontece 
en las escuelas y un factor que incide en el desarrollo interno de éstas en cuanto 
organizaciones educativas que han de garantizar el aprendizaje de todos los alumnos. 
Liderazgo que según las investigaciones realizadas por Leithwood y Jantzi (1999) es 
el más idóneo para organizaciones que aprenden, ya que favorece las metas comunes y 
compartidas. Además promueve el compromiso colectivo hacia una renovación regular de 
las metas y valores de la organización e impulsa modos y procedimientos más efectivos y 
eficientes para llevar a cabo los procesos. 
Modelo que se separa sensiblemente de la imagen del “liderazgo pedagógico o 
instructivo “que emergió dentro de la investigación sobre “escuelas eficaces” y que se 
relaciona, en sentido amplio, con todo aquel conjunto de actividades (como supervisión). 
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Todos tenemos un estilo de liderazgo dominante que fluye naturalmente en la 
mayoría de las ocasiones; el líder de la organización debe ser consciente de cuál es el suyo 
para poder controlarlo y tratar de enriquecerse con otros estilos. Dominarlos permitirá 
saber cuál es el más conveniente según el momento que la institución esté pasando. 
El liderazgo, entendido como la capacidad de “influir en la conducta de los demás 
potenciando los objetivos particulares de las personas que colaboran con la organización y 
los del grupo en su conjunto”  (Antúnez 2000, citado en Mentado, s.f.),  se puede 
desarrollar dentro de las dimensiones del poder, de la autoridad y de la influencia, según 
sean las características de la persona que ejerza el liderazgo y el estilo que utilice. Cuando 
es ejercido en espacios de poder, se exige un alto nivel de seguimiento de normas 
impuestas y de obediencia por parte de los subordinados a sus jefes. La dimensión de 
autoridad, se puede manifestar de dos formas según Alvarez (2001, p.4.), como liderazgo 
institucional,  cuando la persona es elegida o nombrada  por los miembros de la 
organización por su facultad para representar y dirigir formalmente a la institución, o como 
liderazgo profesional, ejercido por la persona que es elegida por los miembros de la 
institución, que demuestra mayores conocimientos, experiencia y capacidad para dirigir 
procesos ya sea formal o informalmente. Y por último, está el espacio de la influencia, en 
que el liderazgo  es ejercido formal o informalmente, con una gran fuerza de atracción e 
implicación de sus seguidores, sin necesidad de imposición ni coacción. 
Por otra parte, es necesario saber que cualquier persona puede llegar a ser un líder, 
así como también puede facilitar en otros las habilidades de liderazgo, ya que ésta es una 
habilidad que se puede aprender siempre y cuando existan las actitudes, el conocimiento 
necesario y la motivación por ejercer este rol, lo que se contrapone a algunos mitos que 
existen en este tema respecto a la necesidad de poseer ciertas condiciones innatas que muy 
pocos poseen  para ser un líder y  que es un rol que se cumple sólo en puestos superiores. 
   13 
 
 
Sin embargo, a pesar de que todos las personas poseemos esta capacidad en potencia, 
desarrollar el liderazgo no es una tarea sencilla, pues requiere de la capacidad de 
transformar a las personas y servir como fuente de inspiración para promover cambios en 
ellas, lo que debe comenzar primero por un profundo conocimiento personal, para alcanzar 
la coherencia y credibilidad fundamentales y lograr influir en la conducta de los demás, 
posteriormente. 
2.2.2. Estilos de Liderazgo 
Si bien la forma en cómo los líderes dirigen a sus seguidores, se puede llevar a una 
clasificación, no existe un estilo mejor o peor que otro, sino que dependerá del grado de 
adecuación a la situación del grupo, a la cultura organizacional, las características de los 
seguidores y la relación que el líder establece con ellos. Sin embargo, es importante tener 
en cuenta que, de acuerdo a las características de la sociedad actual, en la que se 
promueven las relaciones dialógicas por sobre las hegemónicas y la participación por sobre 
la pasividad, se privilegian aquellos estilos que facilitan una mayor participación del 
grupo, en la toma de decisiones de la organización. 
Molinar y Velázquez (2005, p. 21) nos proponen un resumen de la propuesta de 
Levicki (2000) que facilita la distinción entre los diferentes estilos de liderazgo: 
 Liderazgo autocrático, centrado en sí mismo, dominante, dirige desde el centro. Envía las 
respuestas desde su cargo, no consulta. El líder define los roles y les dice a las personas 
qué hacer, cómo y cuándo. 
 Liderazgo tolerante: Deja que las personas resuelvan los conflictos. Rara vez se 
involucra. Participa poco. La función principal es facilitar y comunicar. 
 Líder democrático: participativo, conoce la respuesta, hace que las personas se sientan 
confiadas en su tarea y dignas de confianza. Sí consulta a los demás. Tiene un 
comportamiento directivo y de apoyo a la vez. 
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 Líder paternalista: Resuelve los problemas de los demás. Casi no permite la consulta. 
Brinda poca dirección y apoyo. 
A pesar de que en la literatura encontraremos una variedad de clasificaciones, 
tomaremos esta sólo para introducir la idea de la existencia de distintas tendencias con que 
se lleva a cabo el liderazgo. 
Se debe considerar que estos estilos pueden ser más predominantes en algunas 
situaciones o en algunos líderes más que en otros, lo importante es reconocernos en alguno 
e identificarlos para poder utilizarlos en forma pertinente al contexto y a las características 
de los seguidores. 
Existen muchas clasificaciones de los estilos de liderazgo. A continuación les 
presento una de ellas: 
Tabla 1 
Clasificaciones de los estilos de liderazgo 
















El estilo en 
una frase 




























En crisis Se requiere 
dirección 
clara 









 Fuente: Leithwood y Jantzi (1999). 
El ser humano valora sus posibilidades asertivas es coherente con sus 
procedimientos. 
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Los conflictos surgen en el día a día. Aunque no tienen muy claro los equipos 
directivos de estos centros que el conflicto sea algo inevitable, normal y lógico en una 
organización de este tipo, en cierto modo lo asumen así. En este estilo de dirección se vería 
el conflicto como un proceso que hace crecer y desarrollar a la propia organización, como 
algo saludable y que ayuda a revitalizarla. La conversación y el diálogo son las armas que 
se utilizan en mayor o menor grado según el centro en el manejo de estas situaciones 
conflictivas. 
2.2.3. Características de un líder eficaz 
Existen características que son compartidas por diversos autores, en relación al 
ejercicio del liderazgo de manera que permita el logro de mejores resultados entre sus 
seguidores, sin embargo la más relevante de todas es el SER. Un líder eficaz debiera vivir 
en coherencia con los valores éticos que promueve, los que debieran estar en concordancia 
con el deber ser, a través del uso de su libertad, inteligencia y voluntad para actuar. En la 
medida en que exista mayor grado de concordancia entre su decir y actuar, mayor será la 
veracidad y la credibilidad reflejada y por ende la confianza que inspirará en quienes lo 
siguen.   Por otra parte, están los aspectos que conforman su personalidad, como las 
habilidades de interacción, comunicación, influencia, firmeza en sus convicciones, 
desarrollo de la personalidad. 
Algunos autores han definido esta capacidad como el “autoliderazgo” (Leider, 1996. 
p.220) que correspondería al “carácter que cada persona aporta al papel del liderazgo” y 
que está relacionada con sus valores, actitudes, el propósito personal, la posibilidad de 
elegir, la valentía  para asumir riesgos,  además de la capacidad para reconocer las 
debilidades, para reinventarse, para autocuidarse, que conforman según este autor, “la 
esencia del liderazgo”. 
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De acuerdo a Molinar y Velázquez  (2005), las habilidades que un líder debiera 
poseer son: 
 Capacidad de ser proactivo, es decir tener iniciativa y asumir las responsabilidades de 
sus actos, para lo cual se necesita de una gran confianza en sí mismo y motivación, para 
concretar sus proyectos. 
 Capacidad de crear el futuro, estimulando a las personas para visualizar las metas que 
se propongan, de manera que sirvan de inspiración y conduzcan sus acciones presentes 
apuntando hacia el futuro. 
 Capacidad de motivar a los demás, de persuadirlos en el logro de sus objetivos. 
 Capacidad de desarrollar relaciones humanas, utilizando sus habilidades para comunicar 
sus conocimientos, ideas y experiencia. Para lograr establecer relaciones favorables y 
provechosas, el líder debe ser visto como una persona íntegra y confiable. 
Como podemos ver, todos poseemos un potencial para liderar, mientras 
permanezcamos dentro de una organización (cualquiera sea su naturaleza), encontraremos 
espacios para aprender del liderazgo, pues este se da de forma natural en las interacciones 
humanas. Sin embargo cumplir con este papel, no es algo tan sencillo, pues el perfil de un 
líder se enmarca dentro de los parámetros de una persona que posee  altos grados de 
inteligencia emocional, pues no basta con gozar de popularidad, ni contar con un cargo que 
otorgue jerarquía en sí mismo, ni con ser un experto en alguna disciplina, sino que quienes 
lideran deben contar con recursos y herramientas que le permitan primero un cierto grado 
de equilibrio emocional interno, el cual se verá reflejado en todas sus actuaciones y en las 
interacciones que establezca con las personas de su entorno,  pasando a conformar 
verdaderos ejemplos de vida para las quienes les siguen. 
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2.2.4 El profesor universitario como líder 
Competencias y funciones. El ejercicio del liderazgo llevado al ámbito de la 
educación, se refiere al profesor como un profesional comprometido con su quehacer, que 
se preocupa por su formación permanente y por el desarrollo de nuevas habilidades en sí 
mismo, en sus alumnos y en sus pares, que es innovador y proactivo y que comparte un 
objetivo común con sus estudiantes y con la institución, a la vez que es un modelo 
inspirador como persona y ciudadano. 
Sin embargo el ejercicio del liderazgo docente muchas veces queda relegado por una 
postura mucho más cómoda y menos riesgosa, de sumisión ante los poderes centrales, 
ciñéndose a las directrices emanadas desde los altos cargos, y de esta manera poder llevar 
a cabo la labor diaria sin invertir un mayor esfuerzo. 
El desafío para el profesor de enseñanza superior, debiera estar dirigido a estimular 
en sus alumnos la autosuficiencia, que es una potente herramienta que les permitirá 
adaptarse a los cambios de manera más efectiva, facilitando y habilitando en sus alumnos 
habilidades y aprendizajes  que según Jaap (1991,citado en Molinar y Velázquez, 2005. 
P.18) le servirán para: 
Entender sus papeles en la organización y en la comunidad. 
Participar en el establecimiento de objetivos individuales y de la institución con los 
cuales estén comprometidos. 
Comprometerse a adquirir las actitudes, habilidades y aprendizajes que les permitan 
hacer una buena contribución. 
Aceptar la responsabilidad de su propio aprendizaje individual y su desarrollo. 
Desarrollar relaciones de autoaprendizaje. 
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El profesor universitario como líder de sus alumnos. En la actualidad, las funciones 
del líder que más satisfacen a las necesidades de estos tiempos, son aquellas que implican 
mayormente a sus miembros en la toma de decisiones. 
La importancia del profesor como líder es indiscutible, considerando que sus 
acciones como tal serán claves para el crecimiento de la organización y el logro de los 
objetivos, facilitando la innovación en los procesos,  la motivación de los individuos, en 
este caso los alumnos,  a través de la entrega de una visión clara de lo que se espera 
conseguir y  la promoción de la salud mental individual como una necesidad para lograr el 
equilibrio entre los  intereses individuales y los del grupo. Esto requiere de un permanente 
diálogo entre el docente y los alumnos de manera que le permita conocer los intereses y 
motivaciones de ellos para poder canalizarlos hacia los fines que él visualice como 
propicios y así desarrollar los objetivos tanto comunes como individuales. Este 
acercamiento es muy importante, debido a que en la enseñanza superior, el docente suele 
estar más distante del alumnado, que en la escuela primaria y secundaria, por lo que se 
precisa del disminuir esta distancia para poder ejercer la autoridad de manera hábil y sin 
llegar al autoritarismo. Para ello debe identificar aquellos elementos culturales propios del 
alumnado,  para poder moldearlos, sin que los cambios provoquen angustia o rechazo. Si el 
docente logra actuar con empatía, considerando los valores consensuados y ciñéndose a 
ellos en su actuar, potenciando las capacidades del alumnado para asegurarles crecimiento 
a nivel personal y como futuros profesionales, ciertamente logrará que los alumnos se 
identifiquen con mayor facilidad  con lo que él espera de ellos, asegurando una mayor 
garantía del éxito. 
Un profesor proactivo, es aquel que aporta a la educación a través de la innovación 
en los procesos, estrategias e investigación, transformando su entorno, descubriendo 
nuevas posibilidades para mejorar. Además un docente con estas habilidades, se 
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transforma en un modelo para sus alumnos y puede fomentar en ellos la autonomía en la 
toma de decisiones fortaleciendo el sentido de responsabilidad,  libertad  y confianza, así 
como también el asumir y enfrentar las consecuencias de las determinaciones a las 
que  hayan optado, lo que sin duda producirá beneficios tanto en su vida personal como 
social. 
Por otra parte, el profesor debiera tener una clara visión del futuro que orienta y 
dirige sus actos, transmitiéndola  y contagiando a los demás, lo que genera entusiasmo y 
compromiso, en la medida en que las personas  han contribuido a construir esta visión, a la 
vez que  otorga un sentido de dirección a los actos de sus seguidores, canalizándolos  de 
una  mejor manera hacia las metas y por ende también se hace un uso más eficiente del 
tiempo. El profesor es quien debe orientar a sus alumnos y conducirlos primero a crear y 
luego a concretar la visión del futuro que ellos esperan, considerando también lo que  se 
les demanda por parte de la institución y desde sus entornos familiares, intentando 
reconciliarlas en una mirada con significados compartidos, por lo que debe ayudar a sus 
alumnos a identificar lo que los  mueve en sus actos tanto  en el plano  individual como en 
el colectivo. 
Otra pieza clave en el proceso de enseñanza y aprendizaje, es lograr ser un maestro 
capaz de mover voluntades en los alumnos, motivarlos hacia el aprendizaje, de tal manera 
que la necesidad de aprender trascienda el aula y la enseñanza formal. Para ello debe 
formular propuestas que los estudiantes consideren beneficiosas para su crecimiento 
personal y profesional y con posibilidades reales de ser alcanzadas.  En este sentido se 
debe tener en cuenta que existen distintos tipos de motivación según las causas que las 
generen, así tenemos la motivación intrínseca, cuando interviene factores internos de la 
persona, o  motivación extrínseca provocada por circunstancias externas al sujeto y la 
motivación trascendente, en que la acción es conducida  buscando beneficios más allá del 
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plano individual, que beneficia a otras personas. En cualquiera de las tres opciones, el 
docente debiera dotar de sentido el proceso de formación de manera que los alumnos 
logren generar motivaciones hacia el aprendizaje a lo largo de toda su vida. 
Existen algunas necesidades que presenta el alumnado dentro del aula, que están 
relacionadas con la motivación hacia el aprendizaje y que conforman pautas significativas 
para el actuar del docente. De acuerdo a   Carlos Zarzar (1996, citado en Molinar y 
Velázquez 2005, p.65), algunos de los elementos que serían motivadores para los alumnos 
son: 
Sentirse a gusto en el salón de clases, relacionado con un clima agradable y de 
respeto en el cual el docente cumple un importante papel propiciando un clima de 
colaboración y compañerismo. 
Tener una relación cercana y de colaboración con el maestro, en la que el docente 
demuestra una actitud apertura y de interés hacia sus estudiantes, identificándolos por sus 
nombres lo que favorece una relación más personal en el aula, reconociendo en ellos su 
potencial de aprendizaje, estableciendo relaciones colaborativas. 
Ser aceptados como son, aunque con la exigencia por mejorar con la ayuda del 
profesor. 
Ser tratados como personas con dignidad, y ver que se reconocen  y respetan sus 
derechos. 
Ser tomados en cuenta en la toma de decisiones que les incumben. 
Ser tratados como personas inteligentes, maduras y capaces de aprender y de 
superarse. 
Trabajar con una metodología activa y participativa, a través de metodologías 
basadas en el diálogo con el docente y con sus pares, que favorecen al interés 
del estudiante, pues se involucra en la construcción de su propio conocimiento. 
   21 
 
 
Ir comprendiendo lo que se va tratando en clases, lo que aumenta sus grados de 
participación. 
Poder expresar y aclarar sus dudas de forma adecuada. 
Poder comprobar sus avances, individuales y grupales, y que sean reconocidos por el 
docente, a través de la evaluación formativa. 
Confirmar la aplicación práctica de los contenidos que se presentan en clases, a 
través de la aplicación de estrategias metodológicas innovadoras que permitan el desarrollo 
de la praxis. 
Además de estos elementos, Molinar y Velázquez (2005) proponen otros: 
Estar en un ambiente de igualdad y justicia. 
Que se destaquen sus logros y aspectos positivos, lo que aumenta su autoestima. 
Enfrentarse a problemas que desafíen su intelecto. 
Obtener buenas calificaciones, el maestro debe asumir responsabilidades en los 
resultados que los estudiantes obtienen en las evaluaciones, y analizarlas no sólo desde el 
punto de vista del aprendizaje sino también desde la metodología que se aplica en clases. 
Desde mi punto de vista y de acuerdo con mi experiencia como docente 
universitario, podría complementar estos listados con los siguientes elementos: 
Contar con recursos que faciliten el aprendizaje y permitan el acceso a la ciencia y la 
tecnología. 
Contar con un modelo de docente que demuestre dominio de los temas tratados, que 
les facilite una visión integradora de los conocimientos incorporándolos a distintas ramas 
del saber. 
Contar con cierto grado de flexibilidad en los diferentes procesos, acorde a los 
tiempos de cambios, sin que esto llegue a ser una extralimitación hacia la improvisación y 
la inestabilidad, sino que más bien brinde al alumno modelos dinámicos de acción. 
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Recibir retroalimentación y feed back de los procesos de evaluación, que permitan 
desarrollar estrategias metacognitivas, de reflexión y autocrítica. 
Que se valoren sus creencias e ideologías, como un aspecto importante al formular 
propuestas e innovaciones educativas. 
Contar con instancias de aprendizaje que promuevan el pensamiento crítico y 
transformador del entorno. 
2.2.5 Formación del profesor universitario como líder. 
La formación del profesorado es un tema central para abordar los procesos de 
cambio que estamos viviendo, pues es en la praxis del docente donde se encuentra uno de 
los principales problemas para implementar las reformas de la educación universitaria. Lo 
que se busca es lograr la implicación de los profesionales de la educación, para alcanzar la 
excelencia docente a través del uso de estrategias y metodologías que mejoren el 
aprendizaje de los alumnos, así como también que provoquen  un cambio en cuanto a la 
renovación de sus creencias pedagógicas, sobre todo en aquellas que estancan los procesos 
de mejora.  Sin embargo, en la cultura universitaria existe la creencia de que el profesor 
universitario, por el solo hecho de ser  especialista en la disciplina que enseña, no necesita 
de otras competencias para transmitir este conocimiento a sus alumnos, y pasa a conformar 
parte del staff de “sabios oficiales” (García, C. 2006 p. 28). 
García (2006) propone que en la formación del profesorado, se precisa contar con un 
sistema de formación institucionalizado, que brinde una formación “flexible, continua, 
diversa, transparente, integrada, racional, comprometida con los cambios y la excelencia” 
(28), que propicien el justo equilibrio de las exigencias entre la docencia y la 
investigación, respetando la igualdad de oportunidades profesionales, y propone además el 
establecimiento de un “estatuto del profesorado universitario” que haga posible lograr este 
equilibrio. 
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Enfocándonos en lo que respecta al perfil del docente universitario, los distintos 
agentes del sistema universitario, plantean la necesidad de que los profesores universitarios 
asuman la profesionalización de la docencia, con responsabilidad y eficacia, considerando 
algunos aspectos fundamentales que debieran conformar el perfil del profesor, como una 
persona consciente del liderazgo que ejerce y de sus repercusiones en la vida de los 
estudiantes, como un profesional capaz de reflexionar, con una postura crítica y de 
apertura a los cambios, con competencias para desarrollar un trabajo en equipo y 
colaborativamente, que logre diseñar la enseñanza considerando los factores que 
intervienen en los procesos de aprendizaje, es decir que aplique la didáctica a la disciplina 
que enseña, recuperar el sentido ético de la profesión docente que implica el compromiso y 
la responsabilidad ante su labor, en el sentido más amplio, asumiendo el compromiso 
social que tiene la tarea de ser “formador”, para lo cual requiere estar en permanente 
formación que le permitan actualizar constantemente conocimientos y prácticas, para 
ajustarse flexiblemente a las demandas del momento. 
La escuela está abierta al entorno. Los padres tienen posibilidad de participar en 
diversas actividades y procesos que se generan en la escuela. Asimismo, es un estilo que 
favorece el compromiso en programas de innovación y de mejora, que crea a la vez una 
cultura de cambio e innovadora en el centro, de la que participan por lo menos un colectivo 
importante del centro. 
La rejilla administrativa. A medida que el tiempo pasa el mundo se complica y crece 
la necesidad de cambio en las organizaciones y para ello los administradores deben de 
atenderlo con éxito, ya que su organización debe de cambiar y adaptarse en respuesta de 
un ambiente turbulento. Se requieren líderes que puedan identificar con claridad las 
necesidades que la organización puede tener y proporcionar alternativas para direccionar y 
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cubrirlas; el administrador no puede lograrlo solo, requiere del involucramiento de su 
personal para lograr las metas y objetivos de la organización. 
Ante esta necesidad de liderazgo, algunos estudiosos de la administración realizaron 
investigaciones sobre los estilos de liderazgo. Fue así como en el año de 1964, Robert R. 
BLAKE y Jane MOUNTON, dos connotados administradores formularon un  amplio 
programa de formación gerencial y de desarrollo de la organización. Ellos llamaron a su 
modelo "The Managerial Grid" que ha sido traducido como "Grid Gerencial", "Parrilla 
Administrativa", "Rejilla Gerencial", o "Grid Administrativo". 
BLAKE Y MOUTON desarrollaron un punto de vista bidimensional del estilo de 
liderazgo, su modelo está basado en los estilos de "Preocupación por las personas" y 
"Preocupación por la producción". Este modelo refleja las dimensiones de la Universidad 
Estatal de Ohio, quienes realizaron investigaciones del liderazgo y se llegó a la conclusión 
de que el estilo de liderazgo se podría describir como una variable de dos dimensiones. Las 
cuales se definieron como "Consideración" e "Iniciación a la Estructura"; esto significa 
que un líder eficaz sería aquél que se comportara con su personal de manera considerada, 
pero que también proporcionara los medios necesarios para que se realicen las tareas. Otra 
de las dimensiones en que se refleja el Grid Gerencial es el de la Investigación de la 
Universidad de Michigan, de la orientación de los "empleados" y  la orientación de la 
"producción", donde se encontró que los supervisores eficaces eran aquellos que se 
diferenciaban de sus empleados por considerarse "orientados más a sus empleados" que 
"orientados hacia la producción". 
BLAKE Y MOUTON expusieron que la investigación realizada en la Universidad 
Estatal de Ohio era inconsistente al considerar que el modelo solo trataba de dos 
dimensiones independientes entre sí y que desarrollaron bastantes medidas separadas de 
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cada una de ellas; ellos argumentaron que las dos dimensiones no están separadas, sino que 
se interrelacionan entre sí y ejercen cierto efecto cuando se unen. 
Es así como BLAKE Y MOUTON desarrollaron el Grid Gerencial o Rejilla 
Administrativa que es un diagrama para medir el interés del gerente por las personas y por 
la tarea refleja el carácter bidimensional del liderazgo. En este diagrama se identifican una 
serie de conductas de los gerentes basados en las distintas formas en las que el estilo 
orientado a las tareas y orientado a los empleados puede interactuar entre sí. 
Toda organización necesita de un líder y por lo general cuenta con uno, el éxito o 
fracaso de una organización se debe a la efectividad del líder.  
El Grid Administrativo presupone que el administrador de una empresa u 
organización siempre está orientado hacia dos asuntos: La producción y las personas. 
La "preocupación por las personas" también se interpreta en un sentido amplio. 
Incluye elementos: 
1. Como el grado de compromiso personal con el cumplimiento de metas,  
2. La preservación de la autoestima de los empleados.  
3. La asignación de responsabilidades con base en la confianza y no en la obediencia 
4. El ofrecimiento de buenas condiciones de trabajo; y 
5. La permanencia de relaciones interpersonales satisfactorias. 
La " preocupación por la producción " incluye las actitudes de un supervisor respecto 
de una amplia variedad de cosas, como la: 
1. Calidad de las decisiones sobre políticas,  
2. La eficiencia laboral  
3. El Volumen de producción. 
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2.2.6. El desempeño docente 
Conceptualización. El docente es un profesional que debe poseer dominio de un 
saber especifico y complejo (el pedagógico), que comprende los procesos en que está 
inserto, que decide con niveles de autonomía sobre contenidos, métodos y técnicas, que 
elabora estrategias de enseñanza de acuerdo a la heterogeneidad de los alumnos, 
organizando contextos de aprendizaje, interviniendo de distintas maneras para favorecer 
procesos de construcción de conocimientos desde las necesidades particulares de cada uno 
de sus alumnos, (Enriquez 2006). Por ello debe superarse el rol de técnicos y asumirse 
como profesionales expertos en procesos de enseñanza – aprendizaje. 
Esta perspectiva profesional, supone concebir a los docentes como actores sociales 
de cambio, como intelectuales transformadores y no sólo como ejecutores eficaces que 
conocen su materia y que poseen herramientas profesionales adecuadas para cumplir con 
cualquier objetivo que sea sugerido o el impuesto desde el sistema. Esto implica definir el 
campo de trabajo docente como una práctica investigativa. Y ello requiere contar con la 
capacidad de construir y evaluar sistemáticamente sus prácticas pedagógicas.  
Es indispensable precisar cuál es la misión educativa específica del docente y en ese 
contexto, cuáles son los conocimientos, capacidades, habilidades y actitudes que 
corresponden a esas tareas. Su misión es contribuir al crecimiento de sus alumnos y 
alumnas desde los espacios estructurados para la enseñanza sistemática, al desarrollo 
integral de las personas, incorporando sus dimensiones biológicas, afectivas, cognitivas, 
sociales y morales. Su función es mediar y asistir en el proceso por el cual niños y jóvenes 
desarrollan sus  conocimientos, sus capacidades, sus destrezas, actitudes y valores, en el 
marco de un comportamiento que valora a otros y respeta los derechos individuales y  
sociales. Para realizar esta misión los docentes necesitan creer en ella y en que es posible 
realizarla bien. Todo ello hace pensar en que su rol es profesional y definirlo como tal, es 
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no sólo indispensable sino un paso trascendental en la profesionalización de la docencia y 
en la construcción de una educación de calidad.  
Esta caracterización, además de describirnos el particular quehacer profesional del 
docente, nos interna en esa otra más compleja cuestión: ¿Qué es lo que caracteriza el buen 
desempeño profesional del docente y cuáles son las condiciones en las que éste es posible? 
WILSON, J. D El buen desempeño profesional de los docentes, así como de 
cualquier otro profesional, que determinarse tanto desde lo que sabe y puede hacer como 
desde la manera cómo actúa o desempeña, y desde los resultados de su actuación.  
Para efectos de la investigación es importante destacar que el “Buen desempeño 
Docente”, se ha subdividido en funciones técnico-pedagógicas y técnico - administrativas.  
Esto implica decir, las labores que cotidianamente tiene que cumplir el docente en un 
aula de clases con sus alumnos para el logro del desarrollo integral de éstos; asimismo, 
implica todo el trabajo previo que el docente debe desarrollar para evitar el pragmatismo, 
el inmediatismo y la improvisación durante la gestión dentro del aula. 
En ese marco de precisiones, “la enseñanza, constituye uno de los principales roles 
que el docente debe desempeñar. Aquí se establece que el docente debe actuar como un 
promotor de experiencias educativas, con capacidad para utilizar estrategias y recursos que 
produzcan en el educando desarrollo de la creatividad, participación activa de su 
aprendizaje, transferencia de los conocimientos, habilidades y destrezas a situaciones de la 
vida real y el desarrollo de actitudes y valores” Mateo, J.(2000:pp.112) 
Picón (1990) en su obra: El Universal (pp.3-23); define esta situación en los 
siguientes términos; El Maestro, el profesor, el educador, ya no debe ser un simple 
expositor de temas, el docente está obligado a ser la persona que va a orientar al alumnado 
en el aprendizaje, no sólo desde el punto de vista del conocimiento y de las informaciones, 
sino también de los hábitos, aspiraciones, preferencias, actitudes e ideales del grupo.  
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El educador no debe olvidarse nunca de su rol, su labor debe ser la continuidad de la 
que se realiza en el hogar, ya que se hace necesario el cultivo de la convivencia y la 
paciencia, así como el amor a la profesión para poder dar calidad a la enseñanza. 
Nos parece muy importante el maestro, éste no puede enfrentarse al alumnado, 
aunque sean niños, adolescentes o adultos, vestidos a la moda ‘in’, con un maquillaje 
excesivo, comiendo o fumando. Es mal visto un educador que se exprese con vocabulario 
inadecuado y que en lugar de ocupar su cátedra, se siente sobre el escritorio, creyendo con 
estos modales, ganarse la popularidad del estudiantado. El educador, ya sea universitario, 
de secundaria, de primaria o de preescolar debe ser ecuánime, justo, probo, selecto de 
mente y espíritu. El educador debe mantenerse al día y estar atento a los acontecimientos 
mundiales, para no decepcionar al grupo que maneja y fecundizar ideas nobles, 
democráticas, que le den sentido a los temas que desarrolla.  
Mediante la revisión bibliográfica realizada en el presente estudio para justificar la 
pertinencia y el alcance de la variable eficiencia del desempeño docente, se ha logrado 
condensar variadas opiniones al intentar determinar la definición de eficiencia docente, los 
comportamientos deseables en el rol del desempeño docente, la evaluación del profesorado 
en ejercicio de acuerdo a las diversas formas de participación, la justificación de la 
evaluación y las características del sistema respectivo y las limitaciones, bondades y 
contradicciones encontradas en diversas investigaciones al comparar este rubro con los 
múltiples factores que inciden en la calidad de la instrucción, el rendimiento estudiantil y 
el nivel académico de las instituciones. Se considera los puntos siguientes: 
Potencializar los aprendizajes de los estudiantes. El formador crea las condiciones 
para que los estudiantes tengan un rol activo dentro del proceso de enseñanza-aprendizaje 
que permitan lograr un buen nivel de aprendizaje, pasa por establecer un diálogo que 
genere interés y conexión con el contenido de aprendizaje. Es importante que el formador 
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facilite la expresión de los diversos conocimientos que tienen los estudiantes sobre los 
contenidos utilizando preguntas que recojan sus experiencias, exploren sus conocimientos 
previos sobre el tema  y los incorporen a los nuevos aprendizajes, sin conformarse con la 
sola mención y/o descripción de los mismos o con narraciones anecdóticas. 
Se entiende por saberes previos a todo conocimiento y aprendizaje que el estudiante 
maneja a partir de sus propias experiencias y que trae al aula.  El indagar en los saberes 
previos de los estudiantes no sólo está presente al inicio de sesión de aprendizaje sino 
también en la etapa de proceso de construcción del aprendizaje. Para  una indagación a 
profundidad  de los saberes, se requiere que el  formador haga repreguntas, solicite 
ejemplos y plantee contraejemplos con el fin de buscar una construcción conjunta del 
aprendizaje, que facilite la identificación de planteamientos inconsistentes o equivocados 
de los estudiantes (es fundamental no dejarlos pasar) creando así espacios para la 
formulación de problemas que sean trabajados a lo largo de la clase induciendo a sus 
estudiantes a la afirmación o cuestionamiento de los saberes e ideas explicitadas, 
considerándolas en independencia de su sexo, de su diversidad lingüística, étnica, cultural, 
social, y diferencias individuales.    
Manejo adecuado de metodología. El formador plantea demandas y desafíos que 
correspondan a estudiantes de educación básica a través de casos, exposiciones, 
comentarios y preguntas. Para asegurarse que los estudiantes desarrollen las capacidades, 
se requiere que el formador brinde orientaciones claras sobre las actividades y trabajos a 
realizar durante la sesión y que maneje adecuada y oportunamente una variedad de 
métodos y técnicas  acordes a la naturaleza de cada área curricular, al objetivo de la sesión, 
a la enseñanza-aprendizaje, a los contenidos, al momento de aprendizaje  en que se 
encuentra, así como a las características y necesidades personales y socioculturales de sus 
estudiantes.  
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Es necesario que se tenga en cuenta las relaciones y dinámicas que se generan entre 
los estudiantes que intervienen, los estilos de enseñanza del formador y los estilos de 
aprendizaje de los estudiantes para poder utilizar distintas técnicas. Se espera que los 
métodos, técnicas y materiales utilizados promuevan diferentes aproximaciones a los 
contenidos (sirvan para introducirlos a un tema, para describir y narrar, para hacer análisis 
de mayor profundidad, para comparar y establecer implicancias, para ver aplicaciones 
específicas, etc); y promueven que los estudiantes hagan uso de distintas modalidades de 
trabajo (individual, grupal y plenario). Asimismo, es necesario que el formador demuestre 
flexibilidad en el uso de técnicas y métodos pudiendo hacer modificaciones, reemplazos o 
cambios atendiendo a necesidades y demandas que surjan en el desarrollo de las sesiones. 
El formador debe hacer buen uso del tiempo así como  de estrategias que evidencian 
la transferencia de los aprendizajes a situaciones de trabajo real en sus instituciones 
educativas  cuando los temas y contenidos deben ser enseñados en los niveles (inicial, 
primaria y secundaria), es decir, el enseñar a enseñar. El formador requiere hacer una 
buena selección y uso de los materiales (material escrito, visual, audiovisual, etc.) 
pudiendo utilizar recursos de la zona.  Así mismo, tanto el material que el docente utiliza o 
entrega a los estudiantes deben estar libres de sesgos y estereotipos de género, 
manteniendo niveles de calidad apropiados a la formación superior pedagógica. 
Promover la cultura crítica y reflexiva. El formador siempre dispuesto al dialogo y 
discusión, tanto en sus intervenciones, exposiciones, explicaciones, ejemplos, preguntas, 
comentarios, entre otros, como en las actividades que propone, demanda una comprensión 
profunda de los  contenidos, de las situaciones de la realidad, vida institucional o 
realidades educativa y social.  Hace uso de la discusión, conceptualización, categorización, 
búsqueda de relaciones e implicancias, conectando los temas o contenidos que se trabajan 
en el aula con situaciones que el formador crea necesario y/o conveniente hacer mención 
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con el fin de propiciar una reflexión y análisis por parte de los estudiantes, en lugar de dar 
sólo un tratamiento esquemático y anecdótico de los hechos.  
En este ejercicio es importante que el formador promueva la argumentación de ideas 
y posiciones por parte de los estudiantes, induzca al planteamiento, fundamentación y 
verificación de éstas, así como a la toma de posición relacionada a valores, reflexionando 
sobre discursos, opiniones, actitudes y situaciones estereotipadas que se presenten sin 
imponer su propio punto de vista. Así mismo, explicita las fuentes en las que se basan 
determinados planteamientos discutiendo su valor social. 
Conocimiento riguroso de contenidos. Un buen dominio de los contenidos se expresa 
en la forma en que se exponen, el grado de profundidad y complejidad con el que se 
trabajan, así como  en la manera cómo el formador complementa y/o retroalimenta la 
intervención de los estudiantes proporcionándoles información ordenada que resulta 
relevante y oportuna, ya sea porque ésta estuvo ausente en la formulación de los 
estudiantes o porque sirve para remarcar, complementar sus ideas  o para clarificar 
aspectos confusos.  
El formador a través de las exposiciones, preguntas, comentarios y ejemplos, entre 
otros recursos demuestra un dominio de contenidos cuando da cuenta de aspectos 
relevantes y no se focalizan sólo en lo tangencial y anecdótico; cuando plantea o evidencia 
relaciones con contenidos provenientes de otras disciplinas, con situaciones del entorno, o 
de la práctica pedagógica en general dando cuenta de una visión amplia para el tratamiento 
equitativo de los contenidos, sin subestimar  o menospreciar unos sobre otros.  
El formador debe sintetizar sus aportes tomando en cuenta los de los estudiantes 
evidenciando la construcción de un nuevo conocimiento. Esta información brindada debe 
ser correcta y tomar en cuenta diversas concepciones sobre los contenidos trabajados que 
le permitan reflexionar  sobre los juicios de valor otorgados socialmente  y asumir una 
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mirada abierta y crítica con relación a la diversidad iincorporando en el análisis, enfoques 
o puntos de vista provenientes de diferentes disciplinas, posiciones, experiencias y 
culturas; identificando y solucionando posturas contradictorias o en conflicto y 
cuestionando la información, ideas o posiciones inconsistentes o sesgadas.  
La información debe ser transmitida sin sesgos, jerarquizaciones o ideas 
estereotipadas sobretodo vinculadas al género que distorsionen y limiten el proceso de 
construcción de aprendizajes de los estudiantes ya sea porque los contenidos aluden 
directamente estos sesgos o porque los ejemplos, comentarios y/o ejercicios propuestos los 
contienen. 
Criterios de desempeño. Parte constitutiva de una Norma Técnica de Competencia 
Laboral que se refiere al conjunto de atributos que deberán presentar tanto los resultados 
obtenidos, como el desempeño mismo de un elemento de competencia; es decir, el cómo y 
el qué se espera del desempeño. Los criterios de desempeño se asocian a los elementos de 
competencia.  
El docente para dar cumplimiento a este rol de promotor de aprendizajes debe 
recurrir a instrumentos curriculares, tales como: los programas de estudio, en ellos el 
docente encuentra los objetivos, contenidos, estrategias metodológicas, recursos para el 
aprendizaje y las estrategias de evaluación de las diferentes áreas, asignaturas y/o 
similares.  
Es de hacer notar que los programas constituyen sólo instrumentos curriculares 
flexibles, es decir, sugieren las acciones traducidas en objetivos operativos, situación que 
indica que no pueden convertirse en instrumentos que se deban seguir ciegamente, sino 
que deben adaptarse a las características de los alumnos, al medio ambiente, a la escuela, 
localidad o región. El educador debe hacer uso de sus potencialidades, correlacionando e 
   33 
 
 
innovando los objetivos y contenidos para optimizar el proceso de enseñanza y 
aprendizaje. 
“En el buen desempeño docente en la Educación Básica, se percibe una acción para 
facilitar el aprendizaje, en tal sentido adquiere importancia la planificación de estrategias 
metodológicas, entendiéndose como la integración de componentes como métodos, 
técnicas, procedimientos, organización del ambiente y recursos para el aprendizaje” 
Tedesco, J.C. (1995:Pp13). El docente al planificar y desarrollar las estrategias de 
aprendizaje deberá tener en consideración, tal como lo sugiere el Diseño Curricular 
Nacional (DCN), los siguientes aspectos: 
El clima psicológico es fundamental, y que la motivación como proceso es 
permanente, de allí el papel fundamental tanto de la motivación intrínseca como de la 
motivación extrínseca; el aprendizaje activo, aprender por sí mismo, produce mayor 
satisfacción, permanencia en el aprendizaje y crea hábitos para el "aprender a aprender".  
En tal sentido se recomienda la búsqueda del reconocimiento y estimular los 
procedimientos que impliquen el análisis, síntesis, observación, comparación, reflexión, 
abstracción, expresión; el ambiente deberá favorecer la experiencia vinculada con la 
realidad, de forma que facilite la transferencia de conocimientos, y el desarrollo de 
habilidades y destrezas; no existe un método, procedimiento o técnica único para todas las 
situaciones de aprendizaje. 
Es de vital importancia, de acuerdo a lo expresado, que el docente seleccione, diseñe, 
produzca y aplique los recursos adecuados a determinadas situaciones de aprendizajes. En 
ese proceso de selección que el docente realiza, debe tomar en consideración varios 
aspectos: la naturaleza del objetivo a lograr, las características del educando, la 
información suministrada por el recurso, la estrategia seleccionada por el docente, el costo 
del recurso con relación al beneficio que brinda y la factibilidad de realización. 
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Todo docente debe planificar cuidadosamente la presentación y utilización de los 
recursos a objeto de obtener mayor provecho del material que va a usar o para ver si es 
necesario hacer modificaciones en función a futuras aplicaciones. 
Funciones y escenarios de actuación del profesor universitario. Las universidades 
están inmersas en profundos e imparables procesos de cambio, generándose nuevas 
demandas sobre estas instituciones y, evidentemente, sobre el profesorado universitario. 
Como afirma Tomàs (2001: 7) “volver a pensar la Universidad significa reconceptualizar 
el papel del profesorado, de los estudiantes, de la enseñanza-aprendizaje, de la 
investigación, del gobierno y la gestión”, significando este replanteamiento en la función 
docente “dejar el papel de reproductor de conocimiento e ir hacia un orientador de 
aprendizajes...” ya que, también, se reorienta el aprendizaje de los estudiantes que “debe 
permitir adquirir conocimientos pero especialmente saberlos buscar, procesar y aplicar”. 
Una segunda función a considerar del profesor universitario es la investigadora, 
donde también los cambios se van sucediendo: fomento de la investigación competitiva, 
creación de equipos multidisciplinares, integrados a su vez, por miembros de diferentes 
Universidades, Estados, etc. 
Como tercera función propia que puede desarrollar el profesor universitario no 
podemos dejar de hacer referencia a la gestión. El personal docente e investigador, como 
un miembro  más  de  la  institución,  puede  participar  activamente  en  la  gestión  de  su 
organización, pero debemos alertar que de la lectura de la LRU (1983) y LOU (2001) se 
desprende que las funciones inherentes al profesor universitario son la docencia y la 
investigación, quedando la gestión como el compromiso personal que cada uno adquiera 
voluntariamente con la institución donde labora, por ello, en un intento de acotar nuestro 
objeto de estudio excluiremos esta función en el desarrollo posterior de este documento. 
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Anteriormente, al definir el constructo competencia, hemos hecho referencia al 
contexto profesional donde se desarrolla. Así, antes de intentar definir el perfil 
competencial del profesor universitario, no podemos eludir establecer sus tres 
diferenciados (pero íntimamente interconectados e interrelacionados) escenarios de 
actuación profesional: 
 El contexto general (entorno socioprofesional, cultural, etc.), 
 El contexto institucional (departamento, facultad, universidad) 
 y, por último, el microcontexto aula-seminario-laboratorio. 
No cabe duda que las funciones del profesor universitario que estamos analizando se 
entienden,  sólo  si  se  relacionan  con  los  escenarios  de  actuación  profesional  
descritos, cobrando cada una de las funciones mencionadas una dimensión más o menos 
relevante y adquiriendo unas  características específicas según en  qué escenario de los 
mencionados situemos al profesor universitario, siendo evidente que ninguno de estos 
escenarios puede analizarse de manera aislada, ya que cada uno de ellos está 
estrechamente relacionado con el resto  y  con  las  funciones  a  desarrollar.  Así,  es  
necesario  considerar  los  escenarios  de actuación profesional y las funciones del 
profesor universitario, previamente a la definición del perfil competencial y al 
establecimiento de la formación necesaria. 
El perfil competencial del profesor universitario. La definición del perfil 
competencial del profesor universitario, tal como nosotros lo entendemos, no puede 
separarse de las dos principales funciones profesionales que debe asumir (docencia e 
investigación) ni de los ya mencionados escenarios donde las desarrollará (contexto social, 
contexto institucional y microcontexto). 
Son numerosos los listados de competencias que podemos encontrar haciendo 
referencia  al  perfil  docente  o  formador  (Ayala,  2008;  Pérez,  2005;  Perenoud,  2004; 
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Sarramona, 2002) y, algunos menos, los referentes al perfil investigador (Hay Group, 1996 
- citado en Pirela y prieto, 2006-; Pirela y Prieto, 2006; Carreras y Perrenaud, 2005). Esta 
multiplicidad de listados competenciales se justifica por la diversidad y heterogeneidad de 
contextos donde se pueden desarrollar estas funciones (diferentes niveles del sistema 
educativo, formación en empresas, etc.) y por la diversidad tipológica de profesionales a 
los que podemos hacer referencia (maestros de infantil y primaria, profesores de 
secundaria y postsecundaria, formadores de formación continua, dedicación exclusiva, 
parcial o esporádica a la formación, etc.). Así, considerando cada contexto específico de 
actuación y las especificidades de cada actor (profesional), podemos saturar, añadir y/o 
eliminar algunas competencias y/o unidades competenciales de cada uno de los perfiles, 
siempre teniendo como referente la familia profesional de la educación. 
En este apartado no pretendemos ofrecer una larga lista de perfiles competenciales 
del profesor universitario recopilados de otros trabajos (como ejemplo podemos citar 
Aubrum y Orifiama, 1990 –citados por Zabalza 2003–; Cabero y Llorente, 2005; 
Cifuentes, Alcalá y Blázquez, 2005; ICE-Universidad de Zaragoza, 2004; Tejada, 2002 y 
2006), si no presentar una propuesta propia, fruto de la elaboración de la tesis doctoral del 
propio autor (Mas, 2009). 
Competencias de funciones docente e investigadora. En lo referente a la función 
docente, la responsabilidad del profesor universitario traspasa los límites del aula donde 
desarrolla el acto didáctico (fase interactiva); también debemos  considerar  el  diseño  y  
planificación  de  dicha  formación  (fase  preactiva),  la evaluación de las competencias 
adquiridas y/o desarrolladas y, como no, la contribución de dicho profesional a la mejora 
de la acción formativa desarrollada y su participación en la dinámica académico-
organizativa de su institución. 
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De este modo, el incremento del dominio competencial del profesor universitario 
en el ámbito pedagógico (docencia, innovación e investigación), complementa la 
tradicional formación teórica e investigadora en su propia área de conocimiento; 
capacitándole, en mayor medida, para la formación de nuevos profesionales y para 
contribuir a mejorar el corpus teórico y didáctico de su área de conocimiento, ya que los 
conocimientos y las competencias en innovación e investigación, tanto en su propia área 
(de la cual es experto) como del ámbito pedagógico, le permitirán realimentar su 
conocimiento (aplicándose tanto a la formación que pueda recibir como impartir), 
ayudándole ello a progresar por la senda de la calidad y por el camino hacia excelencia 
profesional. 
 
Figura 1. Realimentación del conocimiento  
Desempeño docente. Distintos organismos internacionales como UNESCO y OCDE, 
han enfatizado a todos los países la importancia del diagnóstico de la educación en todos 
sus niveles. En México, el Consejo Mexicano para la Acreditación de la Educación Médica 
(COMAEM) destaca entre los criterios para la certificación de las Escuelas y Facultades, 
la evaluación del desempeño docente., “Las facultades y escuelas deben contar con un 
sistema de autoevaluación institucional integral y permanente para determinar el grado de 
cumplimiento de sus objetivos e impulsar el mejoramiento continuo, que incluya los 
   38 
 
 
resultados de las evaluaciones de los alumnos, los docentes, el plan de estudios, y personal 
administrativo y de apoyo”.  
Uno de los principales actores en el proceso de enseñanza es el docente, en él se ha 
depositado durante siglos la responsabilidad de formar los recursos humanos en salud, ya 
que aún con los mejores planes de estudio, infraestructura y métodos de enseñanza, los 
sistemas educativos dependen de la calidad y desempeño de sus docentes, de tal forma que 
constituyen una de las variables más significativas de la educación. La importancia 
indiscutible de la labor docente, justifica entonces, la necesidad de su evaluación, 
entendida como un proceso mediante el cual se reúne y analiza información objetiva y se 
emite un juicio de valor para la toma de decisiones fundamentadas para mejorar el proceso 
educativo. 
Evaluar la calidad del desempeño docente es una práctica generalizada y cada vez 
más difundida en la educación superior en muchos países, originada con el fin de dar 
respuesta a factores externos e internos y también para subsanar errores educativos al 
retroalimentar al docente y mejorar la planeación y conducción de sus cursos (Blank, 
1978; Murray 1984; McKeachie et al., 1980; Perry, 1990; Cohen, 1980). En México, esta 
práctica es relativamente reciente y la investigación se ha orientado principalmente a la 
identificación y validación de criterios e instrumentos de evaluación docente (Martínez et 
al 1981; Ortega, 1989; Girón et al 1989) por estudiantes, colegas profesores (pares), 
observadores capacitados, exalumnos, autoevaluación de cada profesor, jefes de 
departamento y comisiones académicas entre otras (Howard, Conway y Maxwell, 1985; 
Kremer, 1990).  
El maestro y las condiciones del ejercicio de la docencia. A partir de los acuerdos 
adoptados en la Declaración Mundial de Educación para Todos (Jontien, 1990), se 
estableció como prioridad la universalización de la educación básica, y se fijaron 4 
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criterios de las políticas educativas: aumento de la pertinencia, mejora de la calidad, 
promoción de la equidad y mejoramiento de la eficiencia.  Respecto al rol social del 
docente, el Marco de Acción Regional para las Américas (Santo Domingo, 2000), 
estipulaba: “Los docentes ocupan un lugar insustituible en la transformación de la 
educación, en el cambio de prácticas pedagógicas al interior del aula, en el uso de recursos 
didácticos y tecnológicos, en la obtención de aprendizajes de calidad relevantes para la 
vida, y en la formación de valores de los educandos” 
Estos acuerdos señalan así la necesidad de la revaloración de la carrera docente, 
asociada al mejoramiento de sus condiciones de trabajo y de vida. En el país, el deterioro 
de la calidad de la enseñanza tiene que ver con la crisis del conjunto del sistema educativo, 
como con el peso del centralismo y la débil autonomía  de la gestión universitaria. A ello 
se suma la falta de incentivos y de un control eficaz de resultados en la escuela pública. 
Finalmente, el deterioro de la situación profesional del docente acrecentó la excesiva oferta 
de maestros. Como corolario, se ha profundizado el divorcio entre las universidades y el 
desarrollo social. 
En 1993, el Ministerio de Educación junto con el PNUD, la GTZ, el Banco Mundial 
y UNESCO-OREAL, entregaron los resultados del Diagnóstico General de la Educación,  
a partir del cual evidenció que el Perú era uno de los países de América Latina que tenía 
uno de los sistemas educativos con los índices más altos de acceso a la educación en todos 
los niveles educativos. Sin embargo, debido a la crisis que afectó al país desde los años 
ochenta, y a los diferentes cambios que se introdujeron en la gestión del sistema educativo, 
la educación peruana se hallaba en una crisis crónica, afectando la calidad de los procesos 
educativos y el grado de preparación de sus egresados, con un impacto negativo en la 
competitividad económica del país en el mediano plazo. 
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El diagnóstico señalaba la ausencia de un programa nacional de la educación, la 
carencia de inversión en el sector educativo, la rígida burocratización, la necesidad de una 
reforma curricular y la carencia de materiales educativos pertinentes. Todos estos 
elementos profundizan de esta manera la desvalorización de la carrera docente, cuya 
desprofesionalización está asociada a las dificultades del magisterio, para responder a los 
cambios en su conjunto, y que influye en la autopercepción que tienen los mismos 
maestros de su profesión.  
El perfil del docente peruano. Los resultados del Diagnóstico General de Educación 
de 1993, ponían de manifiesto una brecha entre la alta cobertura del sistema educativo, 
frente a una baja calidad de los servicios educativos. Por ello, desde el Ministerio de 
Educación se planteó la necesidad de modificar el enfoque pedagógico y los modelos de 
aprendizaje-enseñanza, atendiendo a la revaloración del alumno como sujeto de la 
educación. Esto representa una redefinición del rol social del maestro, respecto a su papel 
como agente fundamental del sistema educativo, así como del estatuto de la carrera 
docente dentro del desafío de mejorar la calidad de la educación en el país. 
En este documento, se revisa distintos documentos e investigaciones que nos 
aproximen a la calidad de la docencia en el país, para entender quiénes son los docentes y 
qué tipo de perfil docente se desea para el logro de una educación de calidad. Hay dos 
aspectos que se fundamentales respecto a la carrera docente: 
- Profesionalización: Tiene que ver con el mejoramiento de la formación y capacitación 
docente 
- Evaluación: Se refiere a los mecanismos de promoción e incentivos que mejoren la 
competencia docente. 
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Las mejoras del nivel profesional y del sistema de incentivos apuntan a una 
revalorización de la carrera y del estatus social del docente. En función a ambos aspectos, 
se ha optado por distinguir dos niveles de interpretación del docente peruano. 
1. El perfil deseado, ofrecido por las instancias formadoras de docentes y el Estado, así 
como en las imágenes que existen sobre la carrera, desde la opinión de los maestros y la 
sociedad. Este perfil cuenta con atributos que lo “deberían” caracterizar (es el “deber 
ser”: el maestro debe ser moralmente intachable, responsable, etc.), cuyos matices 
iremos delineando desde distintos puntos de vista. 
2. El perfil estándar, manifiesto en las investigaciones y diagnósticos que han abordado la 
realidad del docente. Este perfil representa el perfil mayoritario de la docencia, es decir, 
constituye un conjunto de atributos “esperados” del docente (es el “poder ser”: el 
maestro puede ser moralmente reprobable, incapaz, etc.), que adquieren distintos 
significados en función del contexto en que se ejerce la docencia. 
Calidad en el Campo Educativo. La calidad educativa es relativamente reciente en la 
literatura pedagógica. Toma vigencia desde el siglo XVIII, las mejoras en la educación se 
han ido sucediendo sin solución de continuidad, gracias en gran parte a las políticas 
educativas implementadas y a la variedad de métodos pedagógicos empleados. En todo 
ello no se buscó solamente lo cuantitativo al crear más escuelas y facilitar el acceso a 
nuevas poblaciones escolares, sino se intentó favorecer lo cualitativo mejorando los 
niveles de enseñanza. La «mejora» de la educación, así se decía, debía cubrir ambos 
aspectos. 
Se introdujo en América del Sur los años 60s, al plantearse desde la UNESCO, la 
fundación FORD y el Banco Mundial la propuesta de “Mejoramiento de la Calidad de la 
Educación”. En aquella época, calidad era sinónimo de ampliación de la cobertura en el 
sistema educativo, sobre todo lo referido a la educación Primaria y la inclusión del nivel 
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Inicial como parte del sistema Educativo. De tal forma que el concepto estaba más 
definido en términos cuantitativos que cualitativos. 
Otro aspecto que incluía dicho término estaba referido a los costos que implicaba al 
Estado el paso del niño por la escuela, de tal forma que la calidad tenía como medida el 
costo de inversión por alumno. “En dicho contexto, el concepto de calidad tenía como 
supuesto teórico la medición en base a los resultados que se obtenía del docente y 
estudiante, en la idea que el hombre era considerado una pieza más del proceso 
productivo”. 
Bajo este modelo de calidad de resultados, se germino la concepción ideológica de la 
eficiencia social, convirtiendo al docente en un mero instructor de programas de 
capacitación predeterminados en los contenidos y el tiempo. De forma tal que los 
objetivos, las actividades “sugeridas” y los materiales, llámense “guías metodologías”, les 
fueron dados sin que él tenga participación, y que al ser aplicada la “calidad”, se medían 
por aspectos desconectados entre sí, pero que se recogen al finalizar el producto o tiempo 
de la programación curricular. 
En la época actual, hablar de educación y hablar de calidad, es crear debate por lo 
difícil que se hace conceptualizar el fenómeno educativo, por la diversidad de opiniones 
que existen sobre ella. La educación peruana ha sufrido muchas transformaciones 
económicas, políticas, sociales y culturales que han mermado el logro y búsqueda de la 
calidad.  
A través de la historia del Perú, hemos estado influenciados siempre por lo que 
hacen otros países, hemos copiado sistemas, métodos, teorías y prácticas,  sin ninguna 
adaptación a nuestra cultura; los planes y programas se diseñan casi siempre en un 
escritorio y la realidad es muy distinta a ella, además, por lo general se cambian en cada 
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sexenio. Con lo que  aun, se han logrado egresados muy exitosos, que cumplen con una 
misión social y productiva muy importante. 
¿Qué entendemos por calidad educativa?. El concepto de «calidad educativa» es 
complejo y entraña diversas dimensiones que lo articulan en una unidad verdaderamente 
integral. Calidad Educativa es un término muy empleado en el campo pedagógico, pero 
que es necesario analizar por la importancia que reviste para  el quehacer educativo. Esto 
nos lleva a pensar qué calidad sugiere mejoras no sólo en  lo cuantitativo (tasas de 
matrícula, promovidos, repitencia, etc.) sino también en el aspecto cualitativo como por 
ejemplo mejoras en los niveles de enseñanza, estrategias, recursos, etc. 
El Director del Instituto Central de Ciencias Pedagógicas de Cuba sostiene “Que la 
calidad de la educación no es sólo un problema pedagógico y técnico, es prioritariamente 
un problema social y político, por lo que se torna improbable encontrar una definición 
universalmente consensuada. VALDEZ, Héctor,” 2005, MED 
Un análisis minucioso de la literatura disponible del concepto “calidad de la 
educación”, nos lleva a la conclusión de que en general existen tres tendencias claramente 
diferenciadas al abordarlo; la primera tendencia procura discutirlo y definirlo en forma 
constitutiva o conceptual, o sea, busca definirlo teóricamente; la segunda trata de definirlo 
operacionalmente, es decir a través de un conjunto de indicadores y la tercera elude 
definirlo. 
a) Primera tendencia 
El autor argentino Pedro La fourcade señala que “una educación de calidad puede 
significar la que posibilite el dominio de un saber desinteresado que se manifiesta en la 
adquisición de una cultura científica o literaria, la que desarrolla la máxima capacidad para 
generar riquezas o convertir a alguien en un recurso humano idóneo para contribuir al 
aparato productivo; la que promueve el suficiente espíritu crítico y fortalece el 
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compromiso para transformar una realidad social enajenada por el imperio de una 
estructura de poder que beneficia socialmente a unos pocos, etc.” 
Este autor se inscribe en la primera tendencia a la que hacíamos referencia 
anteriormente, es decir, procura ofrecer una definición teórica del concepto calidad de la 
educación. Ahora bien, en nuestra opinión, al hacerlo comete el error de darle un carácter  
adjetivo a la calidad cuando habla de “educación de calidad”, presuponiendo entonces la 
existencia de otra educación “sin calidad”. Comete así un grave error filosófico, pues la 
calidad de todo objeto, en este caso la educación, está enlazada con todo el objeto, lo 
engloba por completo y es inseparable de él. El concepto calidad se vincula con el ser del 
objeto, que, siendo el mismo, no puede perder su calidad. 
Por lo tanto, toda educación tiene una determinada calidad, ahora bien, esta puede 
ser mayor o menor (cantidad), en la medida en que sus características se acercan o se 
alejan de los paradigmas filosóficos, pedagógicos,  psicológicos y sociológicos que 
imperen en una sociedad histórico-concreta. 
Al interior de esta primera tendencia, podemos significar la existencia de varias 
subtendencias, la principal de las cuales es sin dudas “definiciones centradas en el proceso 
versus definiciones centradas en el producto”. La mayor parte de las definiciones teóricas 
encontradas, relacionan la calidad con los resultados. Una de ellas es la siguiente: “Una 
educación será de calidad en la medida en que todos los elementos que intervienen en ella 
se orientan a la mejor consecución posible”. 
La educación entendida como una simple revisión de los productos finales hace 
perder de vista la consideración del centro como un ecosistema que permite explicar y dar 
sentido al funcionamiento general y a los procesos mediante los que se desarrolla la 
actividad docente educativa. 
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b) Segunda tendencia 
La autora mexicana, Silvia Schmelkes asegura: “En países como los nuestros, en los 
que la universalización de la educación básica todavía no es una realidad, es importante 
precisar que por calidad de este nivel educativo estamos entendiendo un concepto 
complejo que incluye cuando menos los siguientes componentes: 
 La relevancia. 
 La eficacia. 
 La equidad. 
 La eficiencia. 
El autor peruano, Calero Pérez Mavilo: Sostiene que “calidad de la educación” es 
facilitar procesos de aprendizaje que preparen sujetos capaces de desarrollarse a sí mismos, 
dentro del marco de sus propias posibilidades y necesidades. Calidad es ordenar los 
procesos educativos en forma tal, que el estudiante sea considerado como sujeto de 
educación, que participa, realiza y se realiza mediante el mismo proceso cotidiano. Calidad 
de educación también es calidad humana y profesional del docente. Por igual es la 
evaluación formativa e integral o el resultado obtenido por estudiantes. Su calidad también 
está dada en la medida que el estudiante “aprenda a aprender” y el profesor “enseñe a 
aprender”.  
El estudioso, Garduño Estrada, León R., al respecto manifiesta: La dimensión de 
eficacia se entiende como el logro de los propósitos y objetivos propuestos por los 
estudiantes y egresados, y responde a la pregunta de si una institución logra que sus 
estudiantes aprendan lo que deben aprender. Permite establecer relaciones entre los 
propósitos y objetivos propuestos con los alcanzados. Así, una institución será de buena 
calidad si sus estudiantes y egresados demuestran los niveles de aprendizaje de contenidos, 
habilidades, destrezas, actitudes y valores establecidos.  
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El concepto de calidad está referido a qué es lo que se aprende en el sistema y a su 
«relevancia» en términos individuales y sociales. En este sentido una educación de calidad 
sería aquella cuyos contenidos responden adecuadamente a lo que el individuo necesita 
para desarrollarse como persona y para desempeñarse adecuadamente en los diversos 
ámbitos de la sociedad. Esta dimensión del concepto pone en primer plano los fines 
atribuidos a la acción educativa y su concreción en los diseños y contenidos curriculares. 
Finalmente, se refiere a la calidad de los «procesos» y medios que el sistema brinda a 
los alumnos para el desarrollo de su experiencia educativa. Desde esta perspectiva una 
educación de calidad sería aquella que ofrece un adecuado contexto físico para el 
aprendizaje, un cuerpo docente adecuadamente preparado para la tarea de enseñar, buenos 
materiales de estudio y de trabajo, estrategias didácticas adecuadas, etc.  
c) Tercera tendencia 
Los autores chilenos Juan Casassus y Violeta Arancibia plantean: “Calidad de la 
educación es uno de esos conceptos significantes, movilizadores y cargados de fuerza 
emotiva que se manejan extensivamente en la sociedad. Su riqueza radica precisamente en 
su ambigüedad”. 
Desde el punto de vista filosófico en general y lógico en particular, considera 
inadecuada esta postura a los efectos de poder penetrar en la esencia de este complejo 
objeto que es la calidad de la educación. Definir, caracterizar, ejemplificar, dividir, limitar 
y generalizar un concepto son operaciones lógicas que se deben realizar con el mismo para 
poder conocerlo con profundidad y no cabe dudas de que si no hay suficiente claridad 
acerca de la esencia de este concepto, poco puede hacerse para diseñar un adecuado 
sistema que permita evaluarlo. 
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d) Nuestro punto de vista sobre la calidad educativa 
Después de analizar las tendencias sobre la calidad educativa puedo afirmar que es la 
búsqueda del mejoramiento continuo en los resultados del aprendizaje. La calidad en el 
desarrollo educativo se determina por la pertinencia de los propósitos, los cuales deben ser 
relevantes para las personas y la sociedad y dar respuesta a las necesidades presentes y 
futuras de los beneficiarios, por la eficacia, que es la capacidad que tiene el centro para 
obtener los resultados deseados con todos los estudiantes en el tiempo previsto y por la 
eficiencia, que se refiere a la capacidad de hacer una gestión satisfactoria que los recursos 
que se poseen. 
La calidad que estamos buscando como resultado de la Educación Básica debe 
entenderse claramente como su capacidad de proporcionar a los alumnos el dominio de los 
códigos culturales básicos, las capacidades para la participación democrática y ciudadana, 
el desarrollo de la capacidad para resolver problemas y seguir aprendiendo y el desarrollo 
de valores y actitudes acorde con una sociedad que desea una vida de calidad para todos 
sus habitantes. La calidad de la educación identificada más como proceso que como punto 
de llegada, se orienta a inscribir a las unidades educativas y a los mismos sujetos en 
práctica que les permitan mejorar de manera permanente. 
La calidad de la educación quedara determinada por la capacidad que tienen las 
instituciones para preparar al individuo, de tal manera que pueda adaptarse y contribuir al 
crecimiento, desarrollo económico y social mediante su incorporación al mercado laboral. 
Podemos valorar la calidad en función del progreso y de la modernidad, valores 
incuestionables de la sociedad actual. El desarrollo de los jóvenes con una educación de 
calidad estará muy asociado a los procesos y resultados del proceso educativo en el 
alumno lo que se manifiesta en los aprendizajes relevantes del educando como sujeto, 
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facilitando su crecimiento y desarrollo personal y social, mediante un cambio en su actitud, 
destreza y valor que lo convierten en un ciudadano útil y solidario. 
Una educación de calidad será aquella capaz de capacitar a los estudiantes con los 
conocimientos que les permitan desarrollar sus propias posibilidades para enfrentar los 
retos de su vida diaria, no es posible hablar de una educación de calidad si no 
proporcionamos a los estudiantes los conocimientos relevantes y significativos de tal 
manera que estén en condiciones de lograr los fines que se propongan ellos mismos, esto 
es que logren un desempeño efectivo. La educación de calidad es la que logra resultados 
que permitan el progreso y la modernización.  
Elevar la calidad es encontrar los medios necesarios para lograr estos fines. El 
progreso se logra considerando que los jóvenes en el momento que se incorporan al 
mercado laboral deben de ser capaces de realizar una labor por la cual van a recibir una 
remuneración económica, pero también deben ser capaces de innovar su obligación laboral 
con la finalidad de obtener mejores beneficios para su empresa y para el mismo. Esta 
disposición de crear, innovar y buscar la manera de realizar mejor y más fácilmente su 
labor diaria debe ser consecuencia de una educación de calidad, la globalización de los 
mercados laborales hacen de esta premisa una parte fundamental en el desempeño de las 
empresas en la actualidad. 
Modelo pedagógico de la calidad. Conjunto de cualidades de un ser, objeto, proceso, 
institución o persona que es parte de un sistema educativo. 
Conjunto de propiedades, significados, resultados, determinaciones o características 
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Niveles de la calidad educativa 














Figura 3. Niveles de la calidad educativa 
"La calidad es la determinación del objeto, en virtud de la cual éste precisamente..., 
se diferencia de otros objetos. La calidad del objeto no se reduce a algunas propiedades; 
está enlazada con todo el objeto, lo engloba por completo y es inseparable de él. Por eso el 
concepto de calidad se vincula con el ser del objeto, que, siendo el mismo, no puede perder 
su calidad. En las relaciones con otros se manifiesta sus distintas propiedades o grupos de 
propiedades. Además de la determinación cualitativa, todos los objetos tiene también la 
determinación cuantitativa: magnitud, número, volumen, ritmo de los procesos, grado de 
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La calidad educativa es la capacidad que tiene el individuo, la escuela, el colegio, el 
instituto o universidad para ayudar a resolver los graves problemas socio culturales del 
país, además, permite la satisfacción de las necesidades sociales, de la capacidad de 
reflexión, del gusto por el saber, del rescate cultural y de la apropiación del conocimiento. 
La calidad es una expectativa de la comunidad, que surge ante la necesidad de resol-
ver los problemas socio-cultural-educativos y además, procura la satisfacción de las 
necesidades primarias de la familia y la sociedad. 
La calidad humana depende de la concepción científica de: la educación, del sistema 
educativo, del currículo, de las estrategias y tácticas pedagógicas, del trabajo científico, 
tecnológico y humanista del docente con el propósito de promover la formación total, 
armónica y multilateral del niño, del adolescente y del adulto, cuyas cualidades serían: ser 
hombres capaces, reflexivos, críticos, honestos, creativos, responsables, trabajadores y 
democráticos. 
La calidad educativa, no puede alcanzar sin calidad de vida de la población; sin una 
concepción científica de la naturaleza, la sociedad y el pensamiento; sin un verdadero 
sentido de la cultura;  sin garantizar el  acceso al conocimiento; sin tener maestros 
calificados, actualizados y perfeccionados; sin una elevada autoestima; sin medios de 
subsistencia para una vida decorosa; sin precisar el rol del sistema educativo como 
herramienta estratégica para el desarrollo social y bienestar de la sociedad. 
Por otro lado, no es posible construir un país de calidad con hombres sin conciencia, 
sin fuerza, sin entrega, sin compromiso, sin ideales, y sin autenticidad. Igualmente no es 
posible lograr la competencia, la eficiencia, la calidad y la excelencia en el campo de la 
educación, si sólo contamos con maestros apáticos, conformistas, mediocres,  incapaces de 
diferenciar entre vivir en paz y vivir en sumisión. Necesitamos hombres leales, honestos, 
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comprometidos y generosos, capaces de desafiar a su tiempo,  que no se vendan y amen a 
su patria. 
2.2.7. La enseñanza por competencias en educación superior 
La amplitud de los ámbitos del conocimiento surgido como consecuencia de los 
avances científicos y tecnológicos, la diversificación de la oferta universitaria, el aumento 
de la competitividad, exigen de una mayor calidad de la enseñanza y una transformación 
de los procesos educativos que no pueden limitarse a una instrucción tradicional en cuanto 
a los saberes impartidos y los paradigmas hegemónicos con el que funcionaban las 
instituciones universitarias. Las nuevas exigencias educativas requieren el desarrollo de 
habilidades para ajustarse a los vertiginosos cambios científico-tecnológicos y sociales, es 
decir, la formación de personas capaces de transformar su entorno y autotransformarse, 
manteniéndose como sistemas dinámicos, abiertos y sinérgicos. 
Dentro de este escenario, la formación por competencias se ha constituido en uno de 
los ejes centrales de la reforma universitaria, que permite afrontar la enseñanza  de acuerdo 
a  las exigencias de la sociedad actual. Pese a las críticas que este enfoque  ha recibido, se 
vislumbra como una aproximación a las necesidades de la formación superior, 
constituyéndose en un movimiento que se ha extendido a los campos de la educación, la 
ingeniería, la administración de empresas, medicina, el arte, entre otras. 
Pero para continuar en este tema, primero debemos aclarar qué entendemos por 
competencias. De acuerdo a Zabalza, M. (2008, p.98) competencia es “el conjunto de 
conocimientos y habilidades que los sujetos necesitamos para desarrollar algún tipo de 
actividad: la capacidad para actuar eficazmente para alcanzar un objetivo”. Igualmente 
existen competencias de distinta complejidad o  que incluyen a subcompetencias. Por lo 
que en un plan de formación se debe considerar los niveles de graduación y progresividad 
con que se incorporarán las competencias. 
   53 
 
 
El cambio metodológico se propone como una alternativa a la tradicional orientación 
de la enseñanza, basada en el conocimiento, concebido como un conjunto de saberes 
disciplinares abstractos. El modelo por competencias supone la formación, orientada a la 
práctica tomando como punto de referencia el perfil profesional, constituyendo una 
aproximación más pragmática a lo que será su futura praxis en el campo laboral. Sin 
embargo, la formación por competencias debe evitar un exceso en la orientación hacia el 
mundo del empleo que la lleve a  una instrumentalización del conocimiento  y un 
tecnicismo exagerado reduciendo el sentido amplio y polivalente de la formación 
universitaria, que incluye también planteamientos de tipo axiológico y actitudinales, para 
que los alumnos no sólo aspiren a ser buenos técnicos, sino que también sean buenas 
personas. De acuerdo a Goodlad (1995, citado en Zabalza 2008 pp. 86-87) “La formación 
universitaria tiene que ser una formación que enriquezca a los sujetos en todos los ámbitos 
de su desarrollo: el personal, social, el intelectual y el práctico”, es decir la universidad 
debe ofrecer una formación que permita a los estudiantes proyectar sus conocimientos a la 
solución de problemas prácticos, abordando todas las dimensiones del desarrollo. Y es 
aquí en este punto, en que el liderazgo del docente cobra sentido y relevancia, en lo que 
conocemos como la “transferencia invisible”  (Zabalza,  2008 p. 86), que se refiere a lo 
que los alumnos ven en nosotros como docentes universitarios, más allá de los 
conocimientos que transferimos explícitamente, sino que muchas veces lo más importante 
para ellos es nuestro propio actuar profesional y como personas. En la praxis un docente va 
modelando algunas conductas que reflejan su capacidad de adaptación a  distintos 
entornos, situaciones y personas, las  habilidades comunicativas y sociales, el grado de 
flexibilidad, de autonomía, de capacidad crítica y analítica, la creatividad, la actitud 
reflexiva, democrática y autocrítica, aspectos emocionales relacionados con la autoestima, 
actitudes y seguridad, la consolidación valórica y ética, entre muchas otros aspectos de los 
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cuáles pocas veces, como maestros, estamos conscientes al transmitirlos. En este ámbito, 
la transversalidad es un tema de suma relevancia, al cual no se le otorga el valor que 
debiera merecer  en la formación integral de los estudiantes y en su papel como 
transformadores de la sociedad. El currículum y las  metodologías universitarias,  adolecen 
de la presencia de habilidades de orden transversal, las cuales tampoco son consideradas 
en los procesos de evaluación, lo cual de alguna manera las relega a un segundo plano, en 
contraposición a las habilidades referidas a conocimientos técnicos e instrumentales. 
El cambio metodológico propuesto, requiere además de las modificaciones en el 
diseño y la evaluación curricular, un cambio en las metodologías que apunten hacia un 
modelo de aprendizaje activo, lo cual viene siendo un discurso que lleva años, sin lograr 
mejoras en este sentido.  Para que exista la participación del alumnado, debe existir un alto 
nivel de empatía y confianza, se precisa de una convicción genuina por parte del maestro 
respecto a las capacidades que él reconoce en sus estudiantes y a las expectativas que se 
forma de sus aprendizajes, lo cual no sólo se transmite de manera consciente, sino que 
muchas de nuestras percepciones de los demás son manifestadas inconscientemente a 
través de la comunicación no verbal, en nuestro lenguaje gestual,  postura corporal, la 
entonación e inflexión de la voz, el contacto visual, las oportunidades de participación, el 
tiempo que se le otorga en la atención a un alumno, y por otro lado están los mensajes 
verbales que transmitimos día a día en el aula, ya sea explícita como implícitamente. 
Esta nueva concepción comunicativa de la educación superior, basada en el diálogo 
igualitario y democrático, considera las interacciones sociales como un factor clave en el 
aprendizaje dentro del aula. Pero el promover el diálogo en el salón no sólo quiere decir 
que el maestro otorga la palabra al alumno durante la clase, sino que exige el compromiso 
de una participación activa en el logro de objetivos y en la realización de diversos 
proyectos, compartiendo responsabilidades, promoviendo un sentido de pertenencia 
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respecto a las metas planteadas para el grupo. Por otra parte, las metodologías que 
favorecen las interacciones en el alumnado generalmente están basadas en modalidades de 
trabajo en equipo, las cuáles no sólo consisten en sentar a los alumnos en círculo o 
conformando grupos de trabajo, sino que requiere el planteamiento de una situación que 
genere metas en común, con asignación de roles y funciones entre los integrantes entre los 
cuales también comenzarán a aparecer los que asumen como líderes, y que exigirá formas 
de organización internas de los equipos para el cumplimiento de la tarea encomendada. Sin 
embargo, no todos los equipos de trabajo obtienen buenos resultados, por lo cual las 
competencias necesarias para obtenerlos también pueden aprenderse. 
Si bien las propuestas metodológicas planteadas basadas en el aprendizaje por 
competencias, el trabajo colaborativo, el diálogo y la participación, son una propuesta 
innovadora al sistema tradicional de educación superior y  responden  a las necesidades del 
alumnado actual, nos encontramos con múltiples barreras para su implantación, las que 
van desde barreras de infraestructura, mobiliario, recursos, políticas de gestión y 
organizativas, a la más resistente e influyentes de todas: El papel del profesorado. Ya que 
muchas pueden ser las buenas intenciones, basadas en serias y costosas investigaciones, así 
como también el dinero que se inyecte para generar los cambios, la implementación 
tecnológica,  las horas en que los intelectuales discutan para acordar políticas de mejora en 
la educación superior, transformaciones en los modelos de gestión y en las estructuras 
organizacionales de las universidades, y todo tipo de propuestas conformarán sólo un 
cúmulo de páginas escritas,  si el principal agente promotor de estos cambios continúa 
manteniendo el carácter conservador,  con una fuerte tradición universitaria, cuya 
mentalidad mantiene la postura del profesor universitario poseedor y transmisor de 
conocimiento, que a la vez le otorga cierto status y jerarquía dentro de la organización que 
lo aleja de las interacciones con el alumnado, situándolo en una relación de poder 
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unidireccional, cuya modalidad de trabajo se caracteriza por fomentar el trabajo individual 
y competitivo. Este triste panorama, se repite en muchas universidades, tanto en los niveles 
de grado como de post grado, en las que las enseñanza se limita a dictar una clase 
magistral tipo conferencia, con un abuso excesivo del power point, con la mínima 
participación e interacción del alumnado, en las que la expresión y producción del alumno 
se limita  la realización de trabajos autónomos, algunos trabajos de laboratorio, trabajos en 
grupo (no en equipos de trabajo), la mayoría sin monitoreo y algún maestro dispuesto a 
brindar horas de apoyo en su oficina a los pocos alumnos que presentan interés por acudir. 
Y peor aún, si a este desolador escenario le sumamos el siguiente ejemplo, tomado de una 
experiencia real, basado en una charla en que un docente de magisterio, que ocupando el 
espacio físico en el centro de la clase, le plantea a sus alumnos de la carrera de  pedagogía, 
utilizando  un discurso vacío sin resonancia, de la forma  “cómo ellos deben abordar la 
educación de sus futuros alumnos cuando se enfrenten al campo laboral, utilizando 
estrategias innovadoras de participación activa, basado en el aprendizaje competencial y 
colaborativo”. La reflexión ante esta triste experiencia real, que sin duda se repite en más 
aulas de lo que imaginamos, debiera generarnos entre  muchas, las inquietudes acerca de 
¿Cuál sería entonces el momento para comenzar con este cambio? o ¿Es acaso un discurso 
adornado y prometedor, que se transmite como un círculo vicioso de generación en 
generación? ¿Desde dónde debiera obtener el alumnado las experiencias para llevar a la 
práctica este discurso?. Sin duda una serie de preguntas, por ahora con muchas respuestas 
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2.3. Definición de términos básicos 
Liderazgo. Reconocimiento social de la capacidad y habilidad que deben tener los 
equipos directivos para conducir la organización hacia la excelencia. Los líderes deben 
mostrar claramente su compromiso con la mejora continua, desarrollando la misión y la 
visión institucional implicándose y actuando en sus procesos como modelo para el resto 
del personal que labora en la organización. 
Administración educativa. Disciplina profesional que comprenden un conjunto de 
elementos teóricos (teorías, enfoques, principios, etc.) inherentes al funcionamiento de las 
entidades. 
Clima Organizacional. El clima organizacional es el ambiente de trabajo percibido 
por los miembros de la organización y que incluye estructura, estilo de liderazgo, 
comunicación, motivación y recompensas, todo ello ejerce influencia directa en el 
comportamiento y desempeño de los individuos. 
Comportamiento Organizacional. El comportamiento organizacional es un campo de 
estudio que investiga las repercusiones que los individuos, los grupos y la estructura 
producen en el comportamiento de las organizaciones, con el propósito de aplicar estos 
conocimientos para mejorar la eficacia de una organización. 
Cultura Organizacional. La cultura organizacional ha dejado de ser un elemento 
periférico en las organizaciones para convertirse en un elemento de relevada importancia 
estratégica, es una fortaleza que encamina a las organizaciones hacia la excelencia, hacia el 
éxito.  
Gerencia Educativa. Es el conjunto de actitudes positivas que diferencia a quien 
desempeña dicha función y que posibilita los resultados exitosos en la institución. 
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Gestión Directiva Proceso de toma de decisiones control, planificación, asignación, 
reorientación y evaluación de la acción implica la responsabilidad de las decisiones y tiene 
un impacto institucional. 
Liderazgo Democrático. En este tipo de liderazgo, busca ser un miembro más del 
grupo o equipo, las decisiones se suelen tomar entre los trabajadores, pero bajo la 
supervisión, guía y consentimiento del líder; se caracteriza por escuchar a los miembros de 
su grupo 
Líder Transformador. El líder transformador impulsa a los subordinados a pasar por 
encima de sí mismos y orientarse a causas trascendentes. Las personas no trabajan por 
recompensa sino por compromiso y sienten que su trabajo está alineado con sus intereses 
más profundos.  
Desempeño. Actuación de los individuos en la consecución de determinados 
objetivos con una dirección dada en la cual se combinan y evalúan, los resultados 
alcanzados y los comportamientos del individuo para alcanzarlos.  
Desempeño Docente. Cumplimiento de las funciones del docente tanto en las 
relaciones con sus alumnos y personal administrativo. 
Criterios de Desempeño. Parte constitutiva de una Norma Técnica de Competencia 
Laboral que se refiere al conjunto de atributos que deberán presentar tanto los resultados 
obtenidos, como el desempeño mismo de un elemento de competencia; es decir, el cómo y 
el qué se espera del desempeño.  
Calidad. La calidad es entendida como eficiencia interna de los sistemas e 
instituciones de educación que aparece como una reacción a la insuficiencia de los 
indicadores cualitativos de eficacia y productividad y se vincula con la característica 
considerándola cualitativa del aprendizaje enseñanza. 
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Calidad Educativa. Capacidad sistemática de crear condiciones que permitan trabajar 
sobre la base del conocimiento profundo de los usuarios y de sus necesidades; excediendo 
sus expectativas y llevando a la institución educativa en una competencia positiva. 
Gestión Académica. Conjunto de acciones pedagógicas integradas con las 
gerenciales, con estrategias estructuradas, para influir en los docentes a su cargo, para 
lograr objetivos que permitan conducir un sistema universitario  
Líder. Es una persona que tiene la capacidad de conducir a otros, en un proceso, que 
permitirá alcanzar un determinado objetivo, meta o propósito. 
Poder. Capacidad de inducir o influir sobre las creencias o acciones de otras personas 
o grupos 
Autoridad. Es un derecho en un puesto para tomar decisiones. La autoridad formal es 
un tipo de poder basado en el reconocimiento de la legitimidad. 
Preocupación por las personas. Interés que muestran los docentes de las instituciones 
universitarias, preocupándose por el compromiso personal, la  autoestima y un clima 
institucional favorable. 
Preocupación por la producción. Interés que muestran los docentes de las 
instituciones universitarias en la producción de planificar y  ejecutar los  procesos  de 
enseñanza –aprendizaje.  
Rejilla administrativa. Uno de los enfoques más reconocidos para la definición de los 
estilos de liderazgo. Se define en la importancia que los docentes pongan interés tanto en 
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Capítulo III. Hipótesis y variables 
3.1. Hipótesis 
3.1.1 Hipótesis general 
HG: Existe una relación significativa entre el liderazgo y el desempeño docente en la 
Universidad Nacional de Barranca, 2014 
3.1.2 Hipótesis específicas 
HE1: Las competencias administrativas como parte del liderazgo se relacionan 
significativamente con el desempeño docente en la Universidad Nacional de 
Barranca, 2014. 
HE2: Las competencias interpersonales como parte del liderazgo se relacionan 
significativamente con el desempeño docente en la Universidad Nacional de 
Barranca, 2014. 
HE3: El estilo del liderazgo se relacionan significativamente con el desempeño docente en 
la Universidad Nacional de Barranca, 2014. 
3.2 Variables 
Consideramos la variable (X) Liderazgo y la variable (Y) Desempeño docente, las 
que presentamos en la siguiente forma: 
Variable (X): Liderazgo 
Definición conceptual. Conjunto de habilidades gerenciales o directivas que un 
individuo tiene para influir en la forma de ser o actuar de las personas o en un grupo de 
trabajo determinado, haciendo que este equipo trabaje con entusiasmo hacia el logro de sus 
metas y objetivo. 
Variable (Y): Desempeño docente 
Definición conceptual. Cumplimiento de las funciones del docente tanto en las 
relaciones con sus alumnos como con las autoridades y personal administrativo. 
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3.3. Operacionalización de variables 
Tabla 2 
Variable (X) Liderazgo  




 Dirigir personas 
 Gestión de los Recursos 
 Competencias Técnicas. 
Items: 
  I = 6, 
 II = 6, 
III = 7 
Total = 19 
Índices: 
5. Excelente, 






 Percepción social 
 Inteligencia emocional 
 Liderazgo resonante 




















Variable (Y) Desempeño Docente 
Dimensión Indicadores Ítems 
Profesional 
 Capacidad para hacer interesante su materia. 
 Grado o dominio de la materia. 
 Comunicación verbal clara y fluida. 
 Manejo de orden y disciplina en clase. 
 Preocupación por el rendimiento del alumno. 
 Planificación de la clase. 
 Evaluación justa y adecuada. 
 Fomenta la participación activa en clase. 
 Utilización de estrategias para el aprendizaje. 
 Contribución a la formación de valores. 
 Entendimiento de la clase. 
 Motivación en clase. 
 Uso de materiales educativos. 
 Informe sobre actividades y la evaluación. 
 Facilitación de la construcción de aprendizaje 
Items: 
I =15, 
II = 9, 
III =8 
Total = 32 
Índices: 
5. Excelente, 





 Vocación pedagógica. 
 Actuación con imparcialidad y justicia. 
 Autoestima elevada. 
 Satisfacción en el trabajo. 
 Asistencia y puntualidad en el trabajo. 
 Cumplimiento de las horas de clase. 
 Vocación de servicio. 
 Comunicación e interacción con el alumno. 
 Perfeccionamiento profesional. 
Social 
 Participación e integración en las actividades. 
 Compromiso para el mejoramiento institucional 
 Identificación con la I.E. 
 Ejemplo de trabajo, valores y virtudes. 
 Orientación, consejo y ayuda al alumno. 
 Fomento de las expresiones culturales. 
 Buen trato a los alumnos. 
 Promoción de un ambiente de respeto en el aula 
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Capítulo IV. Metodología 
4.1. Enfoque de investigación  
La presente investigación es de tipo básica, transversal, descriptiva y cuantitativa 
4.2. Tipo de investigación 
Según Hernández Sampieri Roberto, (2010: 149), manifiesta: La investigación no 
experimental es la investigación que se realiza sin manipular deliberadamente las 
variables; es decir, se trata de estudios donde no se hace variar en forma intencional la 
variable independiente para ver su efecto sobre la otra variable. Lo que hacemos en la 
investigación no experimental es observar fenómenos tal como se dan en su contexto 
natural, para posteriormente analizarlos. 
4.3. Diseño de investigación 
La presente investigación es de tipo de diseño correlacional, porque “describe 
relaciones entre dos o más categorías, conceptos o variables en un momento determinado”. 
Hernández Sampieri, Roberto (2010: 154)  
El diagrama simbólico del diseño de investigación es el siguiente:  
 
   
     
 
Figura 4. Diseño de investigación 
Dónde:  
M  = Muestra de la investigación.  
Ox = Observación o medición (Liderazgo). 
Oy = Observación o medición (Desempeño Docente).  
 r   = Relación entre variables.  
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4.4. Método de investigación 
Método General. Según, Solórzano. J. (2004:96), el método es un proceso 
sistemático, que orienta y ordena el razonamiento en base a esquemas lógicos para 
descubrir la verdad de un conocimiento o cumplir con un objetivo. En consecuencia 
podemos señalar que el método es el camino a seguir mediante una serie de operaciones, 
reglas y procedimientos fijados de antemano de manera voluntaria y reflexiva para 
alcanzar un determinado fin y que permitirán obtener un conocimiento objetivo de la 
realidad. Es por ello, que la presente investigación se sustenta en el método científico. 
Método específico. Como método específico, se eligió el método descriptivo, porque 
consiste en analizar e interpretar sistemáticamente un conjunto de hechos o fenómenos y 
sus variables que les caracterizan en su estado actual. 
Para Perea. R. (2006), sostiene que el método descriptivo intenta una observación 
sistemática, focaliza una realidad, identifica las dimensiones y sus factores internos. 
Asimismo, se sustenta en el cuidado y empleo de instrumentos y técnicas de gran 
fiabilidad y validez. 
4.5 Población y muestra 
Población 
La población estuvo conformada por 972 estudiantes de las siete carreras 
profesionales con las que cuenta la Universidad Nacional de Barranca, matriculados para 
el semestre 2014-II 
Muestra 
La muestra estuvo constituida por 276 estudiantes de la Universidad Nacional de 
Barranca, matriculados para el semestre 2014-II, que están distribuido entre todas las 
escuelas profesionales de manera aleatoria estratificada para tal efecto se ha utilizado la 
fórmula del teorema central del límite. 





   
 
Donde: 
n  =? 
 N  =  Población 
 Z  =  Nivel de confianza (95%        1.96)  
 E  =  Error permitido (5%) 
 p  =  Probabilidad de ocurrencia del evento (50%) 
 q  =  Probabilidad de no ocurrencia (50%) 
Cálculo de la muestra 
 
    
      n  =    276  (valor redondeado).   
Tipo de muestra 
Luego de haber determinado el tamaño de la muestra, se procedió a seleccionar los 
276 estudiantes haciendo uso del muestreo aleatorio estratificado con asignación 
proporcional. 
Tabla 4  








1 Contabilidad y Finanzas     148      42 
2 Enfermería     137      39 
3 Obstetricia     139      39 
4 Derecho y Ciencias Políticas     134      38 
5 Ingeniería Agrónoma     140      40 
6 Ingeniería Civil     147      42 
7 Ingeniería en Industrias Alimentarias     127      36 












(1.96) (0.50) (0.50) (972)
n
(0.050) (972 -1) (1.96)   (0.50) (0.50)
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4.5. Técnicas e instrumentos de recolección de información 
Instrumento 1 y 2 
Se utilizó el cuestionario como instrumento. Según Hernández et al. (2010): “Un 
cuestionario consiste en un conjunto de preguntas respecto de una o más variables a medir. 
Debe ser congruente con el planteamiento del problema e hipótesis” (p. 217). 
Fichas técnicas de los instrumentos 
Tabla 5 
Ficha técnica del cuestionario de liderazgo 
Título Cuestionario de liderazgo 
Autor Edgar Javier Castro Way 
Año de edición 2014 
Margen de aplicación Es aplicable a estudiantes de Educación Secundaria y 
Educación Superior.  
Forma de administración Individual o colectiva para grupos de 12 a 15 
estudiantes. 
Tiempo de aplicación Su tiempo de aplicación es de 25 minutos. 
Significación Este cuestionario evalúa la liderazgo, consta de 19 
ítems en los que las respuestas corresponden a una 
escala de Líkert que se valora con 1, 2, 3, 4 o 5 
puntos. De esta forma la puntuación mínima es 19 y 
la puntuación máxima es 95. 
En el anexo se muestran los ítems.  
El presente cuestionario se presenta como una hoja en 
la que aparecen los ítems y las instrucciones de 
aplicación, y se contesta en la misma hoja. 




Ficha técnica del cuestionario de desempeño docente 
Título Cuestionario de Desempeño docente 
Autor Edgar Javier Castro Way 
Año de edición 2014 
Margen de aplicación Es aplicable a estudiantes de Educación Secundaria y 
Educación Superior. 
Forma de administración Individual o colectiva para grupos de 12 a 15 
estudiantes. 
Tiempo de aplicación Su tiempo de aplicación es de 25 minutos. 
Significación Este cuestionario evalúa el desempeño docente, 
consta de 32 ítems en los que las respuestas 
corresponden a una escala de Líkert que se valora con 
1, 2, 3, 4 o 5 puntos. De esta forma la puntuación 
mínima es 32 y la puntuación máxima es 160. 
En el anexo se muestran los ítems.  
El presente cuestionario se presenta como una hoja en 
la que aparecen los ítems y las instrucciones de 
aplicación, y se contesta en la misma hoja. 
4.6. Tratamiento estadístico  
Técnica del escalamiento tipo Líkert. Como dice Hernández (2010): Conjunto de 
ítems que se presentan en forma de afirmaciones para medir la reacción del sujeto en tres, 
cinco o siete categorías. (Hernández, et al., 2010, p. 245). Este método fue desarrollado por 
Rensis Likert en 1932; sin embargo, se trata de un enfoque vigente y bastante 
popularizado. Consiste en un conjunto de ítems presentados en forma de afirmaciones o 
juicios, ante los cuales se pide la reacción de los participantes. Es decir, se presenta cada 
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afirmación y se solicita al sujeto que externe su reacción eligiendo uno de los cinco puntos 
o categorías de la escala. A cada punto se le asigna un valor numérico. Así, el participante 
obtiene una puntuación respecto de la afirmación y al final su puntuación total, sumando 
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Capítulo V. Resultados 
5.1 Validación y confiabilidad de los instrumentos 
La validez y confiabilidad de los instrumentos de investigación han sido 
consolidadas por docentes investigadores que enseñan en la Universidad Nacional de 
Barranca y de la Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional de “José Faustino 
Sánchez Carrión”. Del proceso los maestros han demostrado rigurosidad y tenacidad 
académica. Al final las observaciones y sugerencias han sido levantadas  respectivamente.    
Durante la construcción de los instrumentos se analizaron las hipótesis, se plantearon 
las dimensiones de cada variable y, finalmente, los indicadores.  
Se elaboraron 51 ítems en total, de los cuales 19 corresponden al cuestionario de 
liderazgo y 32 ítems que corresponden al cuestionario de desempeño docente tomado a las 




4. Muy bueno 
5. Excelente 
La  versión  definitiva de los instrumentos fue el resultado de  la valoración sometida 
al juicio de expertos y de aplicación de  los mismos a las unidades muestrales. Los  
procedimientos  rigurosos  que  consolidan  la calidad de los  instrumentos de 
investigación son mencionados en el apartado siguiente. 
Validez de los instrumentos 
Sabino, C.  (1992, p.154), con respecto a la validez, sostiene: “Para que una escala 
pueda considerarse como capaz de aportar información objetiva debe reunir los siguientes 
requisitos básicos: validez y confiabilidad”.  
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De lo expuesto en el párrafo anterior, se define la validación de los instrumentos 
como la determinación de la capacidad de los cuestionarios o pruebas para medir las 
cualidades para lo cual fueron construidos. Por lo cual,  este procedimiento se realizó a 
través de la técnica de evaluación de juicio de  expertos, para lo cual recurrimos a la 
opinión de docentes de reconocida trayectoria de las universidades de Lima Provincias. 
Los cuales determinaron la adecuación muestral de los ítems de los cuestionarios. A ellos 
se les entregó la matriz de consistencia, los instrumentos y la ficha de  validación  donde se 
determinaron: la correspondencia de los criterios, objetivos e ítems, calidad técnica de 
representatividad y la calidad del lenguaje.   
Sobre la base del procedimiento de validación descrita, los expertos consideraron la 
existencia de una estrecha relación entre los criterios y objetivos del estudio y los ítems 
constitutivos de los dos instrumentos de recopilación de la información. Asimismo, 
emitieron los resultados que se muestran en la tabla 5. 
Tabla 7 
Nivel de validez de los cuestionarios, según el tipo de expertos 
Expertos Liderazgo Desempeño docente 
Puntaje % Puntaje % 
1. Dr. José Vicente Nunja García 810 90 810 90 
2. Dr. Luis Alberto Cárdenas Saldaña 800 88 800 88 
3. Dr. Víctor A. Evangelista Benites 
4. Mg. Hector J. Castro Bartolomé 













Promedio de valoración 810 90 810 90 
Fuente. Instrumentos de opinión de expertos 
Los valores resultantes después de tabular la calificación emitida por los expertos, 
tanto a nivel de liderazgo como de desempeño docente para determinar el  nivel de validez,  
pueden ser comprendidos mediante la siguiente tabla. 
 




Valores de los niveles de validez 
Valores Nivel de Validez 
91-100 Excelente 




Fuente. Cabanillas (2004, p. 76).  
Dada la validez de los instrumentos por juicio de expertos, donde el cuestionario de 
liderazgo obtuvo un valor de 90% y el cuestionario de desempeño docente obtuvo el valor 
de 90%, podemos deducir que ambos instrumentos tienen una muy buena validez. 
Confiabilidad de los instrumentos  
Para establecer la confiabilidad de los instrumentos se siguieron los siguientes pasos. 
a. Para determinar  el grado de confiabilidad de los cuestionarios de liderazgo y 
desempeño docente, primero se determinó una muestra piloto de veinte estudiantes. 
Posteriormente se aplicaron ambos cuestionarios, para determinar el grado de 
confiabilidad. 
b. Luego, se estimó el coeficiente de confiabilidad de cada cuestionario, por el método de 
dos mitades, el cual consiste en dividir el número de preguntas en dos mitades (pares e 
impares), en este caso para establecer la mitad se consideraron 10 preguntas, para el 
cuestionario de liderazgo; en el otro caso, para establecer la mitad se consideraron 16 
preguntas, para el cuestionario de desempeño docente. 
c. Posteriormente, se estableció el nivel de correlación existente entre los puntajes 
obtenidos en ambas mitades, de cada cuestionario por separado. Para lo cual se utilizó 
el coeficiente de correlación de Pearson (r). 
 





         
       Donde: 
       n   =   Cantidad de entrevistados de la muestra piloto 
       X   =   Puntaje obtenido en las preguntas pares. 
       Y   =   Puntaje obtenido en las preguntas impares. 
d. Finalmente se hace el ajuste a través del coeficiente de Spearman-Brow, lo cual nos 
permite determinar la confiabilidad del cuestionario completo: 
Así tenemos: 




            rs = Confiabilidad estimada para el cuestionario completo. 
            rxy    = Correlación de Pearson entre las dos mitades (r).  
Tabla 9 
Nivel de confiabilidad de los cuestionarios, según el método de dos mitades 
Cuestionario Confiabilidad 
Cuestionario de liderazgo 0,93 
Cuestionario de desempeño 
docente 
0,96 
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Los valores encontrados después de la aplicación de los cuestionarios a la muestra 
piloto, tanto a nivel de  la variable liderazgo como la de desempeño docente, para 
determinar el nivel de confiabilidad, pueden ser comprendidos mediante la siguiente tabla. 
Tabla 10 
Valores de los niveles de confiabilidad 
Valores Nivel de Confiabilidad 
0.53 a menos Confiabilidad nula 
0.54 a 0.59 Confiabilidad baja 
0.60 a 0.65 Confiable 
0.66 a 0.71 Muy confiable 
0.72 a 0.99 Excelente confiabilidad 
1.0 Confiabilidad perfecta 
         Fuente: Hernández et al. (2010, pp. 438-439). 
Dado que en la aplicación del cuestionario de liderazgo se obtuvo el valor de 0.93 y 
en la aplicación del cuestionario del desempeño docente se obtuvo el valor de 0.96, 
podemos deducir que ambos cuestionarios tienen una excelente confiabilidad. 
Descripción de otras técnicas de recolección de datos 
Análisis documental. El análisis documental es la operación que consiste en 
seleccionar las ideas informativamente  relevantes  de  un  documento  a  fin de  expresar  
su contenido, sin ambigüedades, para recuperar la información en él contenida. Esta 
representación puede ser utilizada para identificar el documento, para procurar los puntos 
de acceso en la búsqueda de documentos, para indicar su contenido o para servir de 
sustituto del documento.   
Técnica del fichaje. Esta técnica fue el proceso estratégico que sirvió para recoger de 
manera sistemática la información para el marco teórico y las referencias.   
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Para la prueba de hipótesis se empleará la distribución chi-cuadrada: 
 


















Oi  =  frecuencia observada 
Ei   =  frecuencia esperada 
Para la prueba de hipótesis se tendrá en cuenta la estadística descriptiva y la 
estadística inferencial. 
Estadística descriptiva 
Permitirá recopilar, clasificar, analizar e interpretar los datos de los ítems referidos 
en los cuestionarios aplicados a los estudiantes que constituyeron la muestra de población. 
Se emplearon las medidas de tendencia central y de dispersión. 
Luego de la recolección de datos, se procedió al procesamiento de la información, 
con la elaboración de cuadros y gráficos estadísticos, se utilizó para ello el SPSS 
(programa informático Statistical Package for Social Sciences   versión 20.0 en español), 
para hallar resultados de la aplicación de los cuestionarios 
- Medidas de tendencia central 
- Medida aritmética 
- Análisis descriptivo por variables y dimensiones con tablas de frecuencias y figuras. 
Estadística inferencial 
Proporcionará la teoría necesaria para inferir o estimar la generalización o toma de 
decisiones sobre la base de la información parcial mediante técnicas descriptivas. Se 
someterá a prueba: 
   75 
 
 
- La hipótesis central 
- Las hipótesis especificas 
- Análisis de los cuadros de doble entrada 
Pasos para realizar las pruebas de hipótesis 
Los datos suelen organizarse en tablas de doble entrada en las que cada entrada 
representa un criterio de clasificación (una variable categórica). 
Como resultado de esta clasificación, las frecuencias (el número o porcentaje de 
casos) aparecen organizadas en casillas que contienen información sobre la relación entre 
ambos criterios. A estas frecuencias se les llama tablas de contingencia. 
Al realizar pruebas de hipótesis, se parte de un valor supuesto (hipotético) en 
parámetro poblacional. Después de recolectar una muestra aleatoria, se compara la 
estadística muestral, así como la media, con el parámetro hipotético, se compara con una 
supuesta media poblacional. Después se acepta o se rechaza el valor hipotético, según 
proceda. 
Paso 1. Plantear la hipótesis nula (Ho) y la hipótesis alternativa (Ha) 
Hipótesis nula. Afirmación o enunciado acerca del valor de un parámetro 
poblacional. 
Hipótesis alternativa. Afirmación que se aceptará si los datos muestrales 
proporcionan amplia evidencia que la hipótesis nula es rechazada. 
Paso 2. Seleccionar el nivel de significancia 
El nivel de significancia es la probabilidad de rechazar la hipótesis nula cuando es 
verdadera. 
Debe tomarse una decisión de usar el nivel 0.05 (nivel del 5%), el nivel de 0.01, el 
0.10 o cualquier otro nivel entre 0 y 1. Generalmente se selecciona el nivel 0.05 para 
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proyectos de investigación de consumo; el de 0.01 para aseguramiento de la calidad, para 
trabajos en medicina; 0.10 para encuestas políticas. 
La prueba se hará a un nivel de confianza del 95% y a un nivel de significancia de 
0.05. 
Paso 3. Calcular el valor estadístico de la prueba 
Se aplicará la prueba chi-cuadrada que permite contrastar la hipótesis de 
independencia, la cual será analizada e interpretada. 









Para probar nuestras hipótesis de trabajo, vamos a trabajar con las tablas de 
contingencia o de doble entrada y conocer si las variables cualitativas categóricas 
involucradas tienen relación o son independientes entre sí. El procedimiento de las tablas 
de contingencia es muy útil para investigar este tipo de casos debido a que nos muestra 
información acerca de la intersección de dos variables. 
La prueba chi-cuadrada sobre dos variables cualitativas categóricas presentan una 
clasificación cruzada, se podría estar interesado en probar la hipótesis nula de que no 
existe relación entre ambas variables, conduciendo entonces a una prueba de 
independencia chi-cuadrada. 
Paso 4. Formular la regla de decisión 
Una regla de decisión es un enunciado de las condiciones según las que se acepta o 
se rechaza la hipótesis nula. La región de rechazo define la ubicación de todos los valores 
que son demasiados grandes o demasiados pequeños, por lo que es muy remota la 
probabilidad de que ocurran según la hipótesis nula verdadera. 
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Paso 5. Tomar una decisión 
Se compara el valor observado de la estadística muestral con el valor críticos de la 
estadística de prueba. Después se acepta o se rechaza la hipótesis nula. Si se rechaza esta, 
se acepta la alternativa. 
5.2. Presentación y análisis de resultados 
En  el  presente  estudio,  los  resultados  obtenidos  fueron  analizados  en  el nivel 
descriptivo e inferencial, según las determinaciones de los objetivos y las hipótesis 
formuladas. 
Resultados de las variables 
En  el  nivel  descriptivo,  se  han  utilizado  frecuencias  y porcentajes  para  
determinar los niveles predominantes de liderazgo y desempeño docente en la Universidad 
Nacional de Barranca, 2014 
Nivel de liderazgo 
Tabla 11 
Dimensión: Competencia administrativa y gestión 






Deficiente           7         2.54       2.54        2.54 
Regular         17         6.16       6.16        8.70 
Bueno         60       21.73     21.73      30.43 
Muy bueno       141       51.09     51.09      81.52 
Excelente         51       18.48     18.48    100.00 
Total       276     100,00   100,00   
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Para efectos de mejor apreciación y comparación se presenta la siguiente figura: 
 
Figura 5. Dimensión: Competencia administrativa y gestión 
De la figura, se aprecia que el 55,1% de los docentes de la Universidad Nacional de 
Barranca, alcanzan el nivel de muy bueno en lo respecta a la competencia administrativa y 
de gestión, un 21,7% lograron un nivel bueno, el 18,5% nivel excelente, solo 6,2% nivel 
regular y un 2,2% consideraron un nivel deficiente. 
Tabla 12 
Dimensión: Competencia interpersonales 






Deficiente           5          1.81         1.81         1.81 
Regular         14          5.07         5.07         6.88 
Bueno         69        25.00       25.00       31.88 
Muy bueno       132        47.83       47.83       79.71 
Excelente         56        20.29       20.29     100.00 
Total       276      100.00     100.00   
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Para efectos de mejor apreciación y comparación se presenta la siguiente figura: 
 
Figura 6. Dimensión: Competencia interpersonales 
De la figura, se aprecia que el 47,8% de los docentes de la Universidad Nacional de 
Barranca, alcanzan el nivel de muy bueno en lo respecta a las competencia interpersonales, 
un 25,0% lograron un nivel bueno, el 20,3% nivel excelente, solo 5,1% nivel regular y un 
1,8% consideraron un nivel deficiente. 
Tabla 13 
Dimensión: Competencia de estilo de liderazgo 






Deficiente            8         2.90        2.90        2.90 
Regular          30       10.87      10.87      13.77 
Bueno          87       31.52      31.52      45.29 
Muy bueno        103       37.32      37.32      82.61 
Excelente          48       17.39      17.39    100.00 
Total        276     100,00    100,00   
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Para efectos de mejor apreciación y comparación se presenta la siguiente figura: 
 
Figura 7. Dimensión: Competencia de estilo de liderazgo 
De la figura, se aprecia que el 37,3% de los docentes de la Universidad Nacional de 
Barranca, alcanzan el nivel de muy bueno en lo que respecta a la competencia de estilos de 
liderazgo, un 31,5% lograron un nivel bueno, el 17,4 nivel excelente, solo 10,9% nivel 
regular y un 2,9% consideraron un nivel deficiente. 
Tabla 14 
Nivel de Liderazgo 






Deficiente            7          2.54        2.54        2.54 
Regular          21          7.61        7.61      10.14 
Bueno          73        26.45      26.45      36.59 
Muy bueno        124        44.93      44.93      81.52 
Excelente          51        18.48      18.48    100.00 
Total        276      100,00    100,00   
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Para efectos de mejor apreciación y comparación se presenta la siguiente figura: 
 
Figura 8. Nivel de Liderazgo 
De la figura, se aprecia que el 44,9% de los docentes de la Universidad Nacional de 
Barranca, alcanzan el nivel de muy bueno en lo que respecta a la variable independiente 
liderazgo, un 26,4% lograron un nivel bueno, el 18,5 nivel excelente, solo 7,6% nivel 
regular y un 2,5% consideraron un nivel deficiente. 
Desempeño docente 
Tabla 15 
Dimensión: Desempeño profesional 






Deficiente           7         2.54         2.54        2.54 
Regular         14         5.07         5.07        7.61 
Bueno         63       22.83       22.83      30.43 
Muy bueno       134       48.55       48.55      78.99 
Excelente         58       21.01       21.01    100.00 
Total       276     100,00     100,00   
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Para efectos de mejor apreciación y comparación se presenta la siguiente figura: 
 
Figura 9. Dimensión: Desempeño profesional 
De la figura, se aprecia que el 48,6% de los docentes de la Universidad Nacional de 
Barranca, alcanzan el nivel de muy bueno en lo que respecta a la competencia del 
desempeño profesional, un 22,8% lograron un nivel bueno, el 21,0% nivel excelente, solo 
5,1% nivel regular y un 2,5% consideraron un nivel deficiente. 
Tabla 16 
Dimensión: Desempeño personal 






Deficiente            8          2.90       2.90       2.90 
Regular          11          3.99       3.99       6.88 
Bueno          63        22.83     22.83     29.71 
Muy bueno        137        49.64     49.64     79.35 
Excelente          57        20.65     20.65   100.00 
Total        276      100,00   100,00   
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Para efectos de mejor apreciación y comparación se presenta la siguiente figura: 
 
Figura 10. Dimensión: Desempeño personal 
De la figura, se aprecia que el 49,6% de los docentes de la Universidad Nacional de 
Barranca, alcanzan el nivel de muy bueno en lo que respecta a la competencia del 
desempeño personal, un 22,8% lograron un nivel bueno, el 20,7% nivel excelente, solo 
4,0% nivel regular y un 2,9% consideraron un nivel deficiente. 
Tabla 17 
Dimensión: Desempeño social 






Deficiente            7          2.54        2.54        2.54 
Regular          13          4.71        4.71        7.25 
Bueno          72        26.09      26.09      33.33 
Muy bueno        143        51.81      51.81      85.14 
Excelente          41        14.86      14.86    100.00 
Total        276      100,00    100,00   
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Para efectos de mejor apreciación y comparación se presenta la siguiente figura: 
 
Figura 11. Dimensión: Desempeño social 
De la figura, se aprecia que el 51,8% de los docentes de la Universidad Nacional de 
Barranca, alcanzan el nivel de muy bueno en lo que respecta a la competencia del 
desempeño social, un 26,1% lograron un nivel bueno, el 14,9% nivel excelente, solo 4,7% 
nivel regular y un 2,5% consideraron un nivel deficiente. 
Tabla 18 
Nivel de Desempeño docente 






Deficiente              9          3.26         3.26         3.26 
Regular            16          5.80         5.80         9.06 
Bueno            49        17.75       17.75       26.81 
Muy bueno          164        59.42       59.42       86.23 
Excelente            38        13.77       13.77     100.00 
Total          276      100,00     100,00   
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Para efectos de mejor apreciación y comparación se presenta la siguiente figura: 
 
Figura 12. Nivel de Desempeño docente 
De la figura, se aprecia que el 59,4% de los docentes de la Universidad Nacional de 
Barranca, alcanzan el nivel de muy bueno en lo que respecta a la variable dependiente 
desempeño docente, un 17,8% lograron un nivel bueno, el 13,8% nivel excelente, solo 
5,8% nivel regular y un 3,3% consideraron un nivel deficiente. 
Nivel inferencial: contrastación de las hipótesis 
En la presente investigación se plantearon la hipótesis general que está en función de 
las hipótesis específicas haciéndose las contrastaciones del caso. Para tal efecto, se ha 
utilizado la  prueba X2 (chi-cuadrada) a un nivel de significación del 0,05. 
Hipótesis especifica 1  
1. Prueba de la hipótesis estadística 
Hipótesis nula (H0): Las competencias administrativas como parte del liderazgo no 
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Hipótesis alternativa (H1): Las competencias administrativas como parte del 
liderazgo se relacionan significativamente con el desempeño docente en la Universidad 
Nacional de Barranca, 2014 
2.  Tipo de prueba estadística   
Se escoge la prueba chi-cuadrada (𝑋2).  
3.  Nivel de significación  
Sean α = 0,05 y 16 gl. 
4. Distribución muestral 
La distribución muestral 𝑋2 con 𝛼 = 0,05 y 16 gl se obtiene el valor crítico 
2 26,2962x    
5. Región de rechazo 
La región de rechazo lo constituyen todos los valores X ≥ 26,2962 para los cuales la 
probabilidad de cometer el error tipo 1, es menor o iguala 𝛼 = 0,05. 
6. Cálculo del estadístico 𝑋2 
Fórmula:   








   
Donde: 
O = Frecuencia observaba 
E  = Frecuencia esperada 





Aplicación de chi-cuadrada para determinar la relación entre las competencias 
administrativas como parte del liderazgo con el desempeño docente. 
 
 




Competencias administrativas y desempeño docente 


























Deficiente Recuento 1 1 0 5 0 7 
% del total 0,4% 0,4% 0,0% 1,8% 0,0% 2,5% 
Regular Recuento 1 3 3 8 0 15 
% del total 0,4% 1,1% 1,1% 2,9% 0,0% 5,4% 
Bueno Recuento 0 6 19 29 8 62 
% del total 0,0% 2,2% 6,9% 10,5% 2,9% 22,5% 
Muy bueno Recuento 6 3 20 90 20 139 
% del total 2,2% 1,1% 7,2% 32,6% 7,2% 50,4% 
Excelente Recuento 1 3 7 32 10 53 
% del total 0,4% 1,1% 2,5% 11,6% 3,6% 19,2% 
Total 
Recuento 9 16 49 164 38 276 
% del total 3,3% 5,8% 17,8% 59,4% 13,8% 100,0% 
Tabla 20 
Pruebas de chi-cuadrado 
Pruebas Valor gl 
Significación 
asintótica (bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 32,123a 16 0,010 
Razón de verosimilitud 34,617 16 0,004 
Asociación lineal por lineal 9,490 1 0,002 
N de casos válidos 276   
a. 14 casillas (56,0%) han esperado un recuento menor que 5.  
b. El recuento mínimo esperado es ,23. 
Aplicando la fórmula 𝑋2 según los datos del cuadro por SPSS, se ha obtenido el 






Figura 13. Pruebas de chi-cuadrado 
 
95% 




Si el valor 𝑋2 obtenido es igual a 32,123 y la probabilidad asociada P < 0,05, el valor 
se ubica en la región de rechazo; por lo tanto, no se acepta la H0 y se acepta la H1. Esto 
quiere decir que las competencias administrativas como parte del liderazgo se relacionan 
significativamente con el desempeño docente en la Universidad Nacional de Barranca, 
2014. 
Hipótesis específica 2 
1. Prueba de la hipótesis estadística 
Hipótesis nula (H0): Las competencias interpersonales como parte del liderazgo no 
se relacionan significativamente con el desempeño docente en la Universidad Nacional de 
Barranca, 2014 
 Hipótesis alternativa (H1): Las competencias interpersonales como parte del 
liderazgo se relacionan significativamente con el desempeño docente en la Universidad 
Nacional de Barranca, 2014 
2.  Tipo de prueba estadística   
Se escoge la prueba chi-cuadrada (𝑋2).  
3.  Nivel de significación  
Sean α = 0,05 y 16 gl. 
4. Distribución muestral 
La distribución muestral 𝑋2 con 𝛼= 0,05 y 16 gl se obtiene el valor crítico 
2 26,2962x    
5. Región de rechazo 
La región de rechazo lo constituyen todos los valores X ≥ 26,2962 para los cuales la 
probabilidad de cometer el error tipo 1, es menor o igual a 𝛼 = 0,05. 
6. Cálculo del estadístico 𝑋2 
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Fórmula:   










O = Frecuencia observaba 
E  = Frecuencia esperada 





Aplicación de chi-cuadrada para determinar la relación entre las competencias 
interpersonales como parte del liderazgo con el desempeño docente. 
Tabla 21 
Competencias Interpersonales y Desempeño Docente 
Competencias interpersonales 
y desempeño docente 
Desempeño docente 
Total 





















 Deficiente Recuento 6 3 0 3 0 12 
% del total 2,2% 1,1% 0,0% 1,1% 0,0% 4,3% 
Regular Recuento 1 0 4 16 0 21 
% del total 0,4% 0,0% 1,4% 5,8% 0,0% 7,6% 
Bueno Recuento 0 6 6 35 7 54 
% del total 0,0% 2,2% 2,2% 12,7% 2,5% 19,6% 
Muy bueno Recuento 1 7 39 77 19 143 
% del total 0,4% 2,5% 14,1% 27,9% 6,9% 51,8% 
Excelente Recuento 1 0 0 33 12 46 
% del total 0,4% 0,0% 0,0% 12,0% 4,3% 16,7% 
Total 
Recuento 9 16 49 164 38 276 
% del total 3,3% 5,8% 17,8% 59,4% 13,8% 100,0% 
 
Tabla 22 
Pruebas de chi-cuadrado 
Pruebas Valor Gl 
Significación asintótica 
(bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 53,446a 16 ,000 
Razón de verosimilitud 49,827 16 ,000 
Asociación lineal por lineal 2,309 1 ,129 
N de casos válidos 276   
a. 14 casillas (56,0%) han esperado un recuento menor que 5.  
b. El recuento mínimo esperado es ,10. 
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Aplicando la fórmula 𝑋2 según los datos del cuadro por SPSS, se ha obtenido el 







Figura 14. Pruebas de chi-cuadrado 
7. Decisión 
Si el valor 𝑋2 obtenido es igual a 53,446  y la probabilidad asociada P < 0,05, el 
valor se ubica en la región de rechazo; por lo tanto, no se acepta la H0 y se acepta la H1. 
Esto quiere decir que las competencias interpersonales como parte del liderazgo se 
relacionan significativamente con el desempeño docente en la Universidad Nacional de 
Barranca, 2014 
Hipótesis Específica 3 
1. Prueba de la hipótesis estadística 
Hipótesis nula (H0): El estilo del liderazgo no se relacionan significativamente con el 
desempeño docente en la Universidad Nacional de Barranca, 2014 
Hipótesis alternativa (H1): El estilo del liderazgo se relacionan significativamente 
con el desempeño docente en la Universidad Nacional de Barranca, 2014 
2.  Tipo de prueba estadística   
Se escoge la prueba chi-cuadrada (𝑋2).  
3.  Nivel de significación  
Sean α = 0,05 y 16 gl. 
95% 
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4. Distribución muestral 
La distribución muestral 𝑋2 con 𝛼= 0,05 y 16 gl se obtiene el valor crítico x , tal que 
2 26,2962x    
5. Región de rechazo 
La región de rechazo lo constituyen todos los valores X ≥ 26,2962 para los cuales la 
probabilidad de cometer el error tipo 1, es menor o igual a 𝛼 = 0,05. 
6. Cálculo del estadístico 𝑋2 
Fórmula:    










O = Frecuencia observaba 
E  = Frecuencia esperada 





Aplicación de chi-cuadrada para determinar la relación entre el estilo del liderazgo 
con el desempeño docente, a través del programa SPSS 
Tabla 23 
Estilos de Liderazgo y Desempeño Docente 






















Deficiente Recuento 0 0 0 0 0 0 
% del total 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 
Regular Recuento 0 0 6 3 0 9 
% del total 0,0% 0,0% 2,2% 1,1% 0,0% 3,3% 
Bueno Recuento 5 15 25 74 10 129 
% del total 1,8% 5,4% 9,1% 26,8% 3,6% 46,7% 
Muy bueno Recuento 4 1 16 83 20 124 
% del total 1,4% 0,4% 5,8% 30,1% 7,2% 44,9% 
Excelente Recuento 0 0 2 4 8 14 
% del total 0,0% 0,0% 0,7% 1,4% 2,9% 5,1% 
Total 
Recuento 9 16 49 164 38 276 
% del total 3,3% 5,8% 17,8% 59,4% 13,8% 100,0% 
 




Pruebas de chi-cuadrado 
Pruebas Valor Gl 
significación asintótica 
(bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 57,991a 12 ,000 
Razón de verosimilitud 50,602 12 ,000 
Asociación lineal por lineal 21,890 1 ,000 
N de casos válidos 276   
a. 14 casillas (56,0%) han esperado un recuento menor que 5. 
b.  El recuento mínimo esperado es ,10. 
 
Aplicando la fórmula 𝑋2 según los datos del cuadro por SPSS, se ha obtenido el 






Figura 15. Pruebas de chi-cuadrado 
7. Decisión 
Si el valor 𝑋2 obtenido es igual a 57,991  y la probabilidad asociada P < 0,05, el 
valor se ubica en la región de rechazo; por lo tanto, no se acepta la H0 y se acepta la H1. 
Esto quiere decir que el estilo del liderazgo se relacionan significativamente con el 
desempeño docente en la Universidad Nacional de Barranca, 2014 
Hipótesis General 
1. Prueba de la hipótesis estadística 
Hipótesis nula (H0): No existe una relación significativa entre el liderazgo y el 
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Hipótesis alternativa (H1): Existe una relación significativa entre el liderazgo y el 
desempeño docente en la Universidad Nacional de Barranca, 2014 
2.  Tipo de prueba estadística   
Se escoge la prueba chi-cuadrada (𝑋2).  
3.  Nivel de significación  
Sean α = 0,05 y 16 gl. 
4. Distribución muestral 
La distribución muestral 𝑋2 con 𝛼= 0,05 y 16 gl se obtiene el valor crítico 
2 26,2962x    
5. Región de rechazo 
La región de rechazo lo constituyen todos los valores X ≥ 26,2962 para los cuales la 
probabilidad de cometer el error tipo 1, es menor o iguala 𝛼 = 0,05. 
6. Cálculo del estadístico 𝑋2 
Fórmula:   










O = Frecuencia observaba 
E  = Frecuencia esperada 














Liderazgo y Desempeño Docente 















Deficiente Recuento 6 3 0 3 0 12 
% del total 2,2% 1,1% 0,0% 1,1% 0,0% 4,3% 
Regular Recuento 1 0 4 16 0 21 
% del total 0,4% 0,0% 1,4% 5,8% 0,0% 7,6% 
Bueno Recuento 0 6 6 35 7 54 
% del total 0,0% 2,2% 2,2% 12,7% 2,5% 19,6% 
Muy bueno Recuento 1 7 39 77 19 143 
% del total 0,4% 2,5% 14,1% 27,9% 6,9% 51,8% 
Excelente Recuento 1 0 0 33 12 46 
% del total 0,4% 0,0% 0,0% 12,0% 4,3% 16,7% 
Total 
Recuento 9 16 49 164 38 276 
% del total 3,3% 5,8% 17,8% 59,4% 13,8% 100,0% 
 
Tabla 26 
Pruebas de chi-cuadrado 
Pruebas Valor gl 
Significación 
asintótica (bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 133,884a 16 ,000 
Razón de verosimilitud 91,510 16 ,000 
Asociación lineal por lineal 34,304 1 ,000 
N de casos válidos 276   
a. 13 casillas (52,0%) han esperado un recuento menor que 5.  
b. El recuento mínimo esperado es ,39. 















Si el valor 𝑋2 obtenido es igual a 133,884 y la probabilidad asociada P < 0,05, el 
valor se ubica en la región de rechazo; por lo tanto, no se acepta la H0 y se acepta la H1. 
Esto quiere decir que existe una relación significativa entre el liderazgo con el desempeño 
docente 
5.3. Discusión de resultados 
Al realizar el proceso de prueba de hipótesis, tanto de las específicas como de la 
general, se ha determinado que existe relación significativa entre cada uno de las 
dimensiones de la variable Independiente liderazgo y la Variable dependiente desempeño 
docente, con los que se han formulado las hipótesis específicas. 
Esto significa que el liderazgo y dentro de ellos las capacidades administrativas de 
gestión, interpersonales y los estilos de liderazgo tienen una acción determinante en las 
características del desempeño docente en la Universidad Nacional de Barranca. Esto es en 
cuanto al análisis relacional de los indicadores de la variable independiente con la variable 
dependiente. 
Los resultados obtenidos son de trascendente importancia puesto que nos 
proporciona la base informativa necesaria para poder realizar diversas acciones de solución 
al problema de investigación que ha sido la razón de nuestro trabajo de tesis. Alternativas 
que estarán directamente relacionadas con un mejoramiento permanente del desempeño 
docente dirigidas a mejorar la calidad de enseñanza aprendizaje y a motivar una mejor 
formación profesional.    
Se ha determinado la relación de las hipótesis específicas en los siguientes términos:  
Primera hipótesis específica, presenta una categorización resaltante de muy bueno 
(59,4%), en lo que respecta al desempeño docente y asimismo en las competencias 
administrativas alcanzan ser muy bueno (50,4%) según se puede apreciar en la tabla, 
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consecuentemente de acuerdo a la prueba de chi-cuadrada esto nos resulta X2 = 32.123, 
(tabla 18) y la probabilidad asociada P < 0,05, el valor se ubica en la región de rechazo  ( 
X2 = 26,296 según tabla que se encuentra en el anexo) demostrando que se acepta que las 
competencias administrativas como parte del liderazgo se relacionan significativamente 
con el desempeño docente en la Universidad Nacional de Barranca, 2014.  
Segunda hipótesis específica, según la tabla, las competencias interpersonales que 
corresponden a la dimensión del liderazgo alcanzan 43,5% de escala valorativa de muy 
bueno con un 29,0% de excelente y de acuerdo a la prueba de chi-cuadrada es nos resulta 
X2 = 53.446, (tabla 20) y la probabilidad asociada P < 0,05, el valor se ubica en la región 
de rechazo (X2 = 26,296 según tabla que se encuentra en el anexo) demostrando que se 
acepta que las competencias interpersonales como parte del liderazgo se relacionan 
significativamente con el desempeño docente en la Universidad Nacional de Barranca, 
2014.  
En la tercera hipótesis según la tabla, presenta una categorización resaltante de 
bueno 44,9%, mientras que 46,7% califican como regular en lo que respecta al estilo de 
liderazgo y asimismo según se puede apreciar en la tabla, razonablemente de acuerdo a la 
prueba de chi-cuadrada nos resulta X2 = 57,991 y la probabilidad asociada P < 0,05, el 
valor se ubica en la región de rechazo ( X2 = 26,296 según tabla que se encuentra en el 
anexo) demostrando que se acepta que las competencias administrativas como parte del 
liderazgo se relacionan significativamente con el desempeño docente en la Universidad 
Nacional de Barranca, 2014. 
Con respecto a la hipótesis General justamente de acuerdo a la prueba de chi-
cuadrada nos resulta X2 = 133,884 y la probabilidad asociada P < 0,05, el valor se ubica en 
la región de rechazo ( X2 = 26,296 según tabla que se encuentra en el anexo) determinando 
que se acepta que el liderazgo se relacionan significativamente con el desempeño docente 
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en la Universidad Nacional de Barranca, tal como se aprecia en la tabla y asimismo en la 
tabla 23, el 51,8% de los alumnos consideran que sus docentes tienen un buen liderazgo, el 
19,6% tiene un liderazgo bueno, el 16,7% manifiesta que los docentes tienen un excelente 
liderazgo, por lo que se puede afirmar que es bastante considerable estas afirmaciones de 

























1. Existe una relación significativa, es decir el liderazgo se relaciona significativamente 
con el desempeño docente en la Universidad Nacional de Barranca, 2014, porque los 
datos obtenidos de la estadística descriptiva muestran porcentajes altos en las categorías 
de ambas variables y la estadística inferencial, mediante la prueba chi-cuadrada, 
aprueba la correlación. 
2. Las competencias administrativas y gestión como parte del liderazgo se relacionan 
significativamente con el desempeño docente en la Universidad Nacional de Barranca, 
2014, porque el valor obtenido mediante la prueba chi-cuadrada es igual a 32,123 y 
según el valor con grado de libertad 16 es 26,296 el cual es menor que la observada y la 
probabilidad asociada es P < 0,05; el valor se ubica en la región de rechazo y, por lo 
tanto, no se acepta la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alternativa mencionada. 
3. Existe una relación significativa entre las competencias interpersonales como parte del 
liderazgo con el desempeño docente en la Universidad Nacional de Barranca, 2014 
porque el valor obtenido mediante la prueba chi-cuadrada es igual a 53,446 y según el 
valor con grado de libertad 16 es 26,296 el cual es menor que la observada y la 
probabilidad asociada es P < 0,05; el valor se ubica en la región de rechazo y, por lo 
tanto, no se acepta la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alternativa mencionada 
4. Los estilos de liderazgo de los docentes se relacionan significativamente con el 
desempeño docente en la Universidad Nacional de Barranca, 2014 porque el valor 
obtenido mediante la prueba chi-cuadrada es igual a 57,991 y según el valor con grado 
de libertad 16 es 26,296 el cual es menor que la observada y la probabilidad asociada es 
P < 0,05; el valor se ubica en la región de rechazo y, por lo tanto, no se acepta la 
hipótesis nula y se acepta la hipótesis alternativa mencionada 
 




1. Sería necesario hacer más investigaciones en otras universidades del país para poder 
generalizar la hipótesis general. Así se podría mejorar el aprendizaje significativo de los 
universitarios por medio de estrategias motivadoras realizadas por los docentes 
universitarios.  
2. La motivación es un factor importante en el logro del aprendizaje significativo. Por ello, 
sería recomendable organizar talleres donde los docentes universitarios puedan 
desarrollar nuevas y eficaces estrategias para motivar a sus alumnos. 
3. Se recomienda que se realicen jornadas de reflexión, como programas de capacitación, 
seminarios, cursos talleres u otros, organizada por los directivos de la Universidad 
Nacional de Barranca y dirigidos a los docentes, con la finalidad de desarrollar las 
habilidades pedagógicas y mejorar su liderazgo pedagógico en sus diferentes 
dimensiones. 
4. Los estilos de liderazgos autoritario, democrático y situacional de los docentes de la 
Universidad Nacional de Barranca, que son aplicados, contribuyen directamente al 
desempeño docente en forma cordial y efectiva, por lo cual se recomienda realizar 
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Matriz de consistencia 
El liderazgo y el desempeño docente en la Universidad Nacional de Barranca 
Problemas Objetivos Hipótesis Variables E Indicadores Población 
Problema General 
¿Existe relación 
entre el liderazgo y 
el desempeño 






¿De qué manera las 
competencias 
administrativas 
como parte del 
liderazgo se 
relacionan con el 
desempeño docente 
en la Universidad 
Nacional de 
Barranca? 
¿De qué manera las 
competencias 
interpersonales 
como parte del 
liderazgo se 
relacionan con el 
desempeño docente 
en la Universidad 
Nacional de 
Barranca? 
Objetivo General  
Determinar la 
relación que existe  
entre el liderazgo y 
el desempeño 







relación entre las 
competencias 
administrativas 
como parte del  
liderazgo y el 
desempeño 





relación entre las 
competencias 
interpersonales 
como parte del  
liderazgo y el 
desempeño 
docente en la 
Hipótesis General 
Existe una relación 
significativa entre el 
liderazgo y el 
desempeño docente 
en la Universidad 
Nacional de Barranca 
Hipótesis Específica 
Las competencias 
administrativas como  
parte del liderazgo se 
relacionan 
significativamente 
con el desempeño 




interpersonales como  
parte del liderazgo se 
relacionan 
significativamente 
con el desempeño 
docente en la 
Universidad Nacional 
de Barranca 
El estilo del liderazgo 
se relacionan 
significativamente 
con el desempeño 
 Variable Independiente (X) 
Liderazgo  




 Dirigir personas 





  I = 6, 
 II = 6, 
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¿De qué manera el 
estilo del liderazgo 
se relaciona con el 
desempeño docente 








Precisar  la 
relación entre el 
estilo del liderazgo 
y el desempeño 









Variable Dependiente (Y) 
Desempeño Docente 
Dimensión Indicadores Ítems 
Profesional 
 Capacidad para hacer 
interesante su materia. 
 Grado o dominio de la 
materia. 
 Comunicación verbal clara 
y fluida. 
 Manejo de orden y 
disciplina en clase. 
 Preocupación por el 
rendimiento del alumno. 
 Planificación de la clase. 
 Evaluación justa y 
adecuada. 
 Fomenta la participación 
activa en clase. 
 Utilización de estrategias 
para el aprendizaje. 
 Contribución a la formación 
de valores. 
 Entendimiento de la clase. 
 Motivación en clase. 
 Uso de materiales 
educativos. 
 Informe sobre actividades y 
la evaluación. 
 Facilitación de la 
construcción de aprendizaje 
Items: 
  I =15, 
 II =  9, 













 Vocación pedagógica. 
 Actuación con 
imparcialidad y justicia. 
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 Autoestima elevada. 
 Satisfacción en el trabajo. 
 Asistencia y puntualidad en 
el trabajo. 
 Cumplimiento de las horas 
de clase. 
 Vocación de servicio. 
 Comunicación e interacción 




 Participación e integración 
en las actividades. 
 Compromiso para el 
mejoramiento institucional 
 Identificación con la I.E. 
 Ejemplo de trabajo, valores 
y virtudes. 
 Orientación, consejo y 
ayuda al alumno. 
 Fomento de las expresiones 
culturales. 
 Buen trato a los alumnos. 
 Promoción de un ambiente 











Cuestionario de liderazgo 
Autor 
Edgar Javier Castro Way 
Año de edición 
2014 
Margen de aplicación 
Es aplicable a estudiantes de Educación Secundaria y Educación Superior.  
Forma de administración 
Individual o colectiva para grupos de 12 a 15 estudiantes. 
Tiempo de aplicación 
Su tiempo de aplicación es de 25 minutos. 
Significación 
Este cuestionario evalúa la liderazgo, consta de 19 ítems en los que las respuestas 
corresponden a una escala de Líkert que se valora con 1, 2, 3, 4 o 5 puntos. De esta forma 
la puntuación mínima es 19 y la puntuación máxima es 95. 
En el anexo se muestran los ítems.  
El presente cuestionario se presenta como una hoja en la que aparecen los ítems y las 









Cuestionario de Desempeño docente 
Autor 
Edgar Javier Castro Way 
Año de edición 
2014 
Margen de aplicación 
Es aplicable a estudiantes de Educación Secundaria y Educación Superior. 
Forma de administración 
Individual o colectiva para grupos de 12 a 15 estudiantes. 
Tiempo de aplicación 
Su tiempo de aplicación es de 25 minutos. 
Significación 
Este cuestionario evalúa el desempeño docente, consta de 32 ítems en los que las 
respuestas corresponden a una escala de Líkert que se valora con 1, 2, 3, 4 o 5 puntos. De 
esta forma la puntuación mínima es 32 y la puntuación máxima es 160. 
En el anexo se muestran los ítems.  
El presente cuestionario se presenta como una hoja en la que aparecen los ítems y las 











Instrumento de evaluación – Variable Liderazgo  
Estimado Participante, me es grato saludarlo(a) e invitarlo(a) a responder el presente 
cuestionario. Sus respuestas, confidenciales y anónimas, tienen por objeto recoger su 
importante opinión sobre aspectos del Liderazgo. Agradezco de antemano su tiempo y 





4. Muy bueno 
5. Excelente 






1 2 3 4 5 
1.  El docente es eficaz con los aspectos detallados de su trabajo.      
2.  El docente desarrolla lo que indica el silabo y de forma detallada.      
3.  El docente dirige a los estudiantes y recursos educativos de manera 
eficiente. 
     
4.  El docente trabaja con acierto y esmero respondiendo a los 
requerimientos y preocupaciones de los estudiantes. 
     
5.  El docente se complica al momento de asignar los temas o trabajos de 
investigación a los estudiantes. 
     
6.  El docente apoya de manera eficiente con materiales en los programas o 
proyectos de los estudiantes. 
     
Dimensión competencias interpersonales 
7.  El docente sabe de antemano como los estudiantes responderán ante una 
nueva idea o propuesta. 
     
8.  El docente maneja las redes sociales de la organización en beneficio de 
los estudiantes. 
     
9.  El docente es capaz de sentir las emociones que se generan en el aula.      
10.  El docente utiliza su inteligencia emocional para motivar a los 
estudiantes.      
11.  El docente ante una situación de conflicto respeta la opinión de los 
oponentes. 
     
12.  El docente persuade para llegar consenso en situaciones de conflicto.      
Dimensión estilo de liderazgo 
13.  El docente es coercitivo “haz lo que te digo” en su desempeño.      
14.  El docente es autoritario “ven conmigo” en su desempeño.      
15.  El docente es afiliativo “los estudiantes son primero” en su desempeño.      
16.  El docente tiene un estilo marcapaso “haz como yo hago ahora” en su 
desempeño. 
     
17.  El docente es democrático “qué opinas” en su desempeño.      
18.  El docente tiene un estilo coaching “prueba esto” en su desempeño.      
19.  El docente muestra diversos estilos de liderazgo según las circunstancias.      
 




Instrumento de evaluación – desempeño docente 
Estimado Participante, me es grato saludarlo(a) e invitarlo(a) a responder el presente 
cuestionario. Sus respuestas, confidenciales y anónimas, tienen por objeto recoger su 
importante opinión sobre aspectos del Liderazgo. Agradezco de antemano su tiempo y 












1 2 3 4 5 
1.  El docente  demuestra dominio de la materia que enseña.      
2.  El docente contribuye a hacer interesante la asignatura.      
3.  El docente demuestra dominio del orden y disciplina en clase.      
4.  El docente se expresa con claridad.      
5.  El docente se preocupa por el rendimiento y el aprendizaje del 
estudiante 
     
6.  El docente evalúa de una manera justa y adecuada.      
7.  El docente propicia que los estudiantes pregunten y participen en 
clase. 
     
8.  El docente prepara y planifica su clase evitando la improvisación.      
9.  El docente usa variedad de estrategias para lograr un buen 
aprendizaje en el estudiante. 
     
10.  El docente hace entender fácilmente sus clases.      
11.  El docente realiza siempre la motivación en clase.      
12.  El docente usa materiales educativos para un mejor aprendizaje.      
13.  El docente contribuye a la formación de valores en los estudiantes.      
14.  El docente entrega puntualmente los temas, actividades, fichas de 
evaluación y formas d evaluar con anticipado tiempo. 
     
15.  El docente facilita que los estudiantes aprendan a construir su 
aprendizaje. 
     
Dimensión personal 
16.  El docente demuestra su vocación hacia la enseñanza.      
17.  El docente demuestra satisfacción y empeño al realizar su clase.      
18.  El docente actúa siempre con justicia e imparcialidad con sus 
estudiantes. 
     
19.  El docente fomenta la práctica de los valores en la institución.      
20.  El docente cumple con sus horas de clase.      
21.  El docente asiste con puntualidad a la institución      
22.  El docente se esfuerza y se preocupa por mejorar su desempeño 
profesional. 
     
23.  El docente tiene una buena relación y comunicación con los 
estudiantes. 
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24.  El docente tiene vocación de servicio y de compromiso frente a sus 
estudiantes. 
     
Dimensión social 
25.  El docente participa y se integra en las actividades que realiza la 
institución. 
     
26.  El docente promueve y busca el mejoramiento de la institución.      
27.  El docente  demuestra cariño e identificación por la institución.      
28.  El docente tiene buen trato con los estudiantes.      
29.  El docente orienta y aconseja al estudiante ante cualquier problema 
académico. 
     
30.  El docente demuestra y es ejemplo de trabajo, valores y virtudes en 
la institución. 
     
31.  El docente fomenta la práctica y realización de expresiones 
culturales y artísticas. 
     
32.  El docente promueve un ambiente de respeto, cordialidad para el 
trabajo en el aula. 
     
 
 
 
 
